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Resumo

A cultura organizacional € um elemento central na forma como os colaboradores
percebem e experienciam o ambiente de trabalho, influenciando significativamente a
felicidade, o bem-estar e a satisfacdo laboral. Este estudo explorou essa dindmica,
integrando conceitos como o clima organizacional, a Teoria das Trocas Sociais, as
perspetivas hedonica e eudaimonica da felicidade, a psicologia positiva, 0 bem-estar e a
satisfacdo no trabalho. A relacdo simbiotica entre empregado e empregador revelou-se
essencial para promover um equilibrio cultural saudavel, maximizando os beneficios para

a organizagao.

Para avaliar o impacto da cultura organizacional na felicidade dos colaboradores,
foi feito um estudo de pendor fenomenoldgico, exploratério, ndo preditivo e ndo
probabilistico nas metodologias, numa empresa de grande dimensdo do setor de
consultoria e auditoria no norte de Portugal. Utilizando a abordagem qualitativa,
realizaram-se sete entrevistas aos colaboradores do departamento administrativo.
Utilizou-se como técnica uma analise de contetdo (e ndo de discurso) de cariz semidtico
(e ndo semioldgico), interessando, principalmente, explorar percecdes e opinides dos

informantes privilegiados, numa Iégica mais sociologica.

Os colaboradores da organizagéo, nas entrevistas, procuram definir e explicar os
momentos e as situacdes por que passam, contextualizando-os e atribuindo-lhes um
sentido. Nos relatos que constroem, tém discursos baseados nestes principios. Estes
quadros interpretam o estado das coisas, as trajetdrias individuais, a estrutura e as
atividades organizacionais, evidenciando, assim, uma tendéncia de intervir pela

linguagem, apoiada numa base provisoriamente estavel.

Os resultados mostraram que a cultura organizacional, quando alinhada a valores
equilibrados, promove bem-estar e satisfacdo, reforcando as relacfes interpessoais e 0
desempenho organizacional. Concluiu-se que uma cultura organizacional equilibrada é
bastante importante na construcdo de ambientes de trabalho positivos, refletindo-se

diretamente na felicidade dos colaboradores.

Palavras-chave: Cultura; Clima; Felicidade; Bem-estar; Satisfacéo
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Abstract

Organizational culture is a central element in how employees perceive and
experience the work environment, significantly influencing happiness, well-being and job
satisfaction. This study explored this dynamic, integrating concepts such as
organizational climate, Social Exchange Theory, the hedonic and eudaimonic
perspectives of happiness, positive psychology, well-being, and job satisfaction. The
symbiotic relationship between employer and employee proved essential for promoting a

healthy cultural balance, maximizing benefits for the organization.

To evaluate the impact of organizational culture on employee happiness, a
phenomenological, exploratory, non-predictive and non-probabilistic in its
methodologies study was conducted within a large consulting and audit company in the
north of Portugal. Using a qualitative methodology, seven interviews were conducted
with members of the administrative department. Was used the technique of content
analysis (rather than discourse analysis) with a semiotic focus (rather than semiological),
primarily aimed at exploring the perceptions and opinions of key informants from a

sociological perspective.

During the interviews, the organization's employees seek to define and explain the
moments and situations they experience, contextualizing them and assigning a meaning.
In the narratives they construct, their discourse is grounded in these principles. These
frameworks interpret the state of affairs, individual trajectories, organizational structure
and activities, revealing a tendency to intervene through language, supported by a

provisionally stable foundation.

The results showed that organizational culture, when aligned with balanced
values, promotes well-being and satisfaction, reinforcing interpersonal relationships and
organizational performance. It was concluded that a balanced organizational culture is
crucial in building positive work environments, directly reflecting on employee

happiness.

Kew-words: Culture; Climate; Happiness; Well-being; Satisfaction
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O Impacto da Cultura Organizacional na Felicidade dos Colaboradores

Introducéo

A cultura organizacional tem um papel determinante na forma como cada
colaborador percebe e vivencia o ambiente de trabalho. Este estudo explora o impacto
desta cultura, tendo em conta a influéncia do clima organizacional e a teoria das trocas

sociais, na felicidade, no bem-estar e na satisfacdo dos colaboradores.

A cultura organizacional desde sempre que gera alguma controvérsia na sua
definigdo, porém alguns temas sdo abordados recorrentemente. Crencgas, normas, atitudes,
valores e pressupostos adjacentes sdo alguns dos conceitos associados a definicdo de
cultura organizacional (Espasandin et al., 2020; Kaur Bagga et al., 2022; Mikusova et al.,
2023).

A cultura poderé ainda ser associada ao ambiente no trabalho (Ficarra et al., 2020),
sendo algo que remete para o clima organizacional, uma vez que este representa o
ambiente existente entre as pessoas no seu local de trabalho (Dimitrova, 2019). Estes dois
conceitos encontram-se muitas vezes enquanto complementares um do outro, na medida
em que o clima é a parte tangivel da cultura organizacional (Batista, 2018; Paim et al.,
2022; Saraiva & Almeida, 2018).

Tanto o clima como a cultura podem ser ambos influenciados pelas interacdes
entre os colaboradores de uma empresa e, posto isto, a Teoria das Trocas Sociais surge
de modo a perceber como as dindmicas que se constroem organizacionalmente véo
mudando e para que se compreenda os beneficios que estas trocas arrecadam (Cherry,
2023; D. S. Silva & Pinheiro, 2023; Wong & Oh, 2023).

A felicidade pessoal e laboral € um dos sentimentos mais procurados e mais
comum entre as pessoas (Costa & Oliveira, 2021; Elpo & Lemos, 2022; Thompson &
Bruk-Lee, 2021). Este é um conceito bastante dificil de definir dada a sua complexidade
de expressdo, no entanto, ndo deixa de ser um objetivo tracado pelas organizacdes (Elpo
& Lemos, 2022).

Inerente a esta dificuldade de definicdo, sdo sempre associados outros conceitos
de modo a tentar chegar a descricdo perfeita da felicidade. Tendo isto em conta surgiram

duas perspetivas classicas: a teoria heddnica e a teoria eudaimonica. A primeira é
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relacionada com a parte afetiva e com os resultados emocionais das atividades positivas
e negativas da vida (Costa & Costa, 2024). Enquanto que a segunda esta direcionada para
0 bem-estar psicoldgico e mais focada na autorrealizacdo pessoal e no significado que
cada pessoa lhe atribui (Lima, 2022; Costa & Costa, 2024).

A par da crescente procura das organizacbes em fazer com que 0S seus
trabalhadores sejam mais felizes, surge uma nova perspetiva na psicologia, a psicologia
positiva (Meireles & Araujo, 2012). Esta concecéo da psicologia pretende investigar as
caracteristicas positivas, as qualidades e os aspetos saudaveis que contribuem para que as
pessoas sejam felizes (Costa et al., 2022). Surge em 1998 introduzida por Seligman, que
cria 0 modelo PERMA com componentes que motivam intrinsecamente o ser humano
(Madeson, 2017).

Entre os diferentes conceitos associados a felicidade estdo o bem-estar e a
satisfagdo. O bem-estar é considerado multidimensional, na medida em que engloba
aspetos eudaiménicos e hedoénicos (Vazquez et al., 2019). Este influencia a felicidade no
trabalho, pois iniciativas organizacionais nessa area melhoram a percecdo dos
colaboradores, impulsionam o desempenho individual e promovem 0 sucesso coletivo
(Costa et al., 2022; Ribeiro, 2024).

A satisfacdo mostra-se também ser um conceito subjetivo, uma vez que cada um
tera a sua propria definicdo (Queimado et al., 2019), tal e qual como acontece com a
felicidade. A satisfacdo no local de trabalho esta relacionada com as experiéncias vividas
no ambiente de trabalho, com as relagdes interpessoais e com as tarefas realizadas
quotidianamente pelos funcionérios (Santos, 2022). Esta esta associada a felicidade,
especialmente em dimensdes como a satisfacdo global, as tarefas, supervisores,

supervisdo e colegas (Bowling et al., 2010).

A cultura organizacional como alcance da felicidade no trabalho deve ter uma
grande importancia, devido a natureza simbidtica da relagdo empregado-empregador
(Ficarra et al., 2020). Fundamentalmente, o equilibrio entre os valores culturais numa
organizacdo é a melhor estratégia para atingir o bem-estar geral de todos os
colaboradores, na medida em que nenhuma tipologia de cultura é melhor que as restantes,
devendo-se sempre trabalhar e tentar desenvolver as que estdo menos presentes de modo

a atingir o equilibrio desejado e necessario (Quinn & Spreitzer, 1991; Neves, 2000 citados

Diana Marques dos Santos



O Impacto da Cultura Organizacional na Felicidade dos Colaboradores

por Lobo, 2020). Havendo este balango saudavel é possivel retirar alguns dos beneficios

de cada cultura organizacional, resultando numa organizagéo equilibrada e feliz.

O objetivo principal deste estudo passa por perceber se a teoria se confirma e se a
cultura organizacional é considerada influente na felicidade dos colaboradores. Para isto,
sera desenvolvido um estudo de caso numa empresa de grande dimensdo do setor de
servicos de consultoria e auditoria no norte do pais. Sera adotada a metodologia
qualitativa, sendo que se trata de um estudo de pendor fenomenolégico, exploratorio, ndo
preditivo e ndo probabilistico nas metodologias. Serdo realizadas sete entrevistas aos
colaboradores do departamento administrativo da organizacdo presentes nos escritorios

do Porto e de Braga.

No que diz respeito a estrutura do presente estudo, este esta dividido em duas
partes. A primeira parte diz respeito a revisdo da literatura, onde sdo abordados o0s
principais temas relacionados com o tema investigado, nomeadamente, a cultura
organizacional, as tipologias de cultura, o relacionamento entre cultura e clima, a Teoria
das Trocas Sociais, a felicidade no trabalho, as perspetivas classicas, a psicologia positiva,

0 bem-estar e a satisfacao no trabalho.

Na segunda parte do estudo encontram-se 0s pressupostos teérico-metodoldgicos,
que serdo desenvolvidos com base nos principais estudos relacionados ao presente, as
hipdteses (linhas orientadoras) e 0s objetivos delineados, a amostra e universo
envolventes, a metodologia escolhida para a recolha dos dados e, por fim, a discussao dos

resultados obtidos.
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1. Revisao da Literatura

1.1. Cultura Organizacional

Ha mais de trés décadas que os investigadores demonstram um interesse significativo
na descrigcdo do conceito de cultura organizacional, no entanto, a cultura continua a ser
um fator complexo e controverso sobre o qual ndo existe concordancia (Espasandin et al.,
2020). Apesar desta falta de consenso entre os varios autores sobre a definicdo do conceito
de cultura organizacional, sdo destacados alguns temas comuns que sdo considerados
importantes para a sua compreensao, como crencas, normas e valores compartilhados
(Espasandin et al., 2020). Os autores concordam ainda de que € um aspeto bastante
importante para uma organizagdo (Mikusova et al., 2023). Schein refere-se a cultura
organizacional como uma sequéncia de normas, valores, suposicdes basicas e crencas que
tém influéncia no comportamento dos colaboradores dentro da organizacdo (citado por
Kaur Bagga et al., 2022).

Por outras palavras, Denison afirma que se pode definir como os valores basicos, as
atitudes e as crengas que existem numa organizacdo, os padrdes de comportamento
resultantes desses significados e a conexdo que existe entre estes mesmos conceitos
(citado por Mikusova et al., 2023). Apoiando a definicdo de Schein, Denison definiu
cultura organizacional como valores, protocolos, crengas e pressupostos subjacentes que
estdo bem enraizados na estrutura das organizac@es através de funcionarios que mantém

e revigoram esses principios basicos (Kaur Bagga et al., 2022).

Outros autores defendem, ainda, que a cultura organizacional engloba o ambiente de
uma empresa, isto &, inclui relagdes sociais entre todos 0s membros da empresa em termos
de confianca e sentimento de valorizacdo (Zak, 2017; Gibson et al., 2020 citados por
Ficarra et al., 2020). No seguimento da definicdo compartilhada pelos dois autores
indicados anteriormente, a cultura organizacional pode influenciar as atitudes e

comportamos que as equipas tém no seu local de trabalho (Costa & Oliveira, 2021).

RelacOes interpessoais, ambiente, realizagdo humana e desenvolvimento da
personalidade humana, desempenho e satisfacdo dos funcionarios, imagem e marca da

organizagao séo todos cultura organizacional. Esté associado ao comportamento e atitude
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da gestéo, ao desempenho da organizagédo e ao comportamento da organizacgao (MikuSova
etal., 2023).

Pode-se concluir que o conceito de cultura organizacional € um aspeto significativo
da funcdo de uma organizacao, uma vez que inclui crencas, valores e comportamentos
partilhados pelos funcionérios, ou seja afeta fortemente as decisdes individuais e as a¢oes
do grupo (Belias & Koustelios, 2014).

1.1.1. Evolucédo Historico-Conceptual: o papel da cultura nas organizacgdes

ao longo dos tempos

O estudo sobre a cultura organizacional tem sido cada vez mais desenvolvido,
sendo que nas Ultimas décadas cresceu significativamente, uma vez que € um dos fatores
que melhor interpreta o comportamento das pessoas no que diz respeito ao seu ambiente
organizacional e por ser um dos fatores que mais contribui para que uma organizacao se

distinga de todas as outras (Guerrero Bejarano & Siu, 2017 citado por Direitinho, 2022).

O inicio deste conceito comecou na década de 1970 e 1980. Nesta época,
Pettigrew defendia que a cultura organizacional deve ser considerada um fenémeno social
importante no que diz respeito ao entendimento do comportamento nas empresas (citado
por Boufounou et al., 2024). A cultura organizacional era definida por Pettigrew e Schein
como um sistema de significados partilhados por um grupo que se vai formando ao longo
do tempo com o intuito de resolver problemas e desafios que surgem. Esta definicédo
envolve normas, comportamentos e também crencgas e valores (citados por Boufounou et
al., 2024). E, ainda, destacado por Pettigrew que esta ndo € facilmente alterada, uma vez
gue esta extremamente enraizada nas praticas das organizacdes (citado por Boufounou et
al., 2024).

Mais tarde, a cultura organizacional ja passa a ser considerada como uma possivel
vantagem competitiva para as empresas. Deal & Kennedy defendem que a cultura
organizacional vai além dos fatores técnicos e financeiros, considerando-a uma forga vital
para que as organizag0es se mantenham unidas, moldando comportamentos, decisdes e o
desempenho geral (citados por Saeed & Wang, 2014). A cultura corporativa é vista como

um conceito importante para melhorar o ambiente de trabalho e os resultados
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empresariais, uma vez que o sucesso nao depende apenas de estratégias financeiras ou

tecnoldgicas, mas também de uma cultura com o foco nas pessoas (Saeed & Wang, 2014).

Em 1991 surge a teoria de Hofstede, onde este compara a cultura ao “Software da
Mente”. O software corresponde a um grupo de padrdes de pensamentos e sentimentos
que séo adquiridos desde a infancia e que influenciam a forma como cada pessoa interage
com o mundo, sendo que é programado pelo ambiente cultural, o que leva a que cada
sociedade tenha o seu proprio (George et al., 2012). E nesta época que surgem, também
as cinco dimensfes culturais de Hofstede (Firican, 2022). Neste caso, a cultura
organizacional é distinguida da cultura nacional, na medida em que a organizacional pode
ser moldada pela nacional, no entanto ter4 sempre as suas proprias caracteristicas que

surgem dentro da prépria instituicdo (Firican, 2022).

Neste seguimento, Chao & Moon (2005) defendem que numa Unica organizacao
existem diversas subculturas influenciadas por func@es, niveis hierarquicos e, ainda,
valores e crengas que podem gerar sinergias ou conflitos. A cultura passa a ser algo nao
estatico e diferentes acontecimentos podem transforma-la ao longo do tempo (Sackmann
& Phillips, 2004). Em resumo, a cultura organizacional € um conceito bastante complexo
e contrastante, sendo que uma gestao eficaz requer que estas maltiplas dimensdes sejam

aproveitadas (Sackmann & Phillips, 2004).

Mais tarde, Hatch e Schultz (2002) exploram a relacéo entre identidade, cultura e
imagem organizacionais. A identidade esta extremamente conectada a cultura interna das
empresas, 0 que acaba por moldar as crencas e comportamentos dos trabalhadores. Acaba
também por estar ligada a imagem externa que reflete 0 modo como o publico, clientes,
fornecedores e parceiros percecionam a organizacdo (Hatch & Schultz, 2002). A
identidade organizacional esta também presente na mudanca. As mudangas nas estruturas
organizacionais levam constantemente a uma revalidacdo da identidade e isto pode ter

impacto no senso de comunidade e coesao (Hatch & Schultz, 2002).

Recentemente, as culturas organizacionais tém enfrentando o desafio da
transformacéo digital (Deep, 2023). Culturas ageis, que se focam e promovem a inovagao
e a flexibilidade tendem a ter uma melhor resposta perante as transformagdes digitais em
comparagdo com as culturas mais resistentes a mudanca (Deep, 2023). As organizacdes

devem ser capazes de conseguir equilibrar a adogdo tecnolégica com préaticas que
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promovam o bem-estar dos trabalhadores de modo a que exista uma cultura saudavel e
produtiva (Bozkus, 2023). Posto isto, Bozkus (2023) afirma que a lideranga tem um papel
importantissimo para moldar este tipo de cultura, aberta a inovacao e imprescindivel para
o0 sucesso da transformacéo digital. Lideres que promovem uma mentalidade de adaptagéo
e flexibilidade fazem com que as constantes mudancas sejam facilitadas, enquanto que
culturas rigidas apresentam uma maior dificuldade nestes ajustes ((Bisson & Boukef,
2021; Bozkus, 2023). Em suma, torna-se deveras importante que, atualmente, exista uma
grande agilidade dentro da cultura organizacional para que haja sucesso organizacional
(Bisson & Boukef, 2021).

Consegue-se concluir que apesar das diferentes abordagens que a cultura
organizacional tem vindo a ter e das diversas condicionantes que se foram anexando a
esta definicdo, praticamente todos os autores mencionam que esta é influenciada pelos
valores e crengas de cada um e que tem um grande peso nos comportamentos

organizacionais.

1.1.2. Tipologias de Cultura: o caracter transversal da variavel Cultura

Varios autores definem diferentes tipos de cultura organizacional, uma vez que
cada organizacdo tera a sua, é compreensivel existirem diversas tipologias. Para além
disto, também existirdo varias formas de compreender e analisar o que é a cultura

organizacional.

Schein desenvolveu o modelo que divide a cultura em trés diferentes niveis: o
nivel dos artefactos, o nivel dos valores expostos e o nivel dos pressupostos basicos
(citado por Encalada & Heredia, 2018). Com estes niveis, a cultura pode ser desenvolvida
e tracada tendo em conta fatores externos e internos (Encalada & Heredia, 2018). O
primeiro nivel, o dos artefactos, é o mais simples de identificar numa organizagdo, uma
vez que inclui todas as caracteristicas visiveis como o ambiente fisico, a linguagem, o
vestuario e as pessoas (Direitinho, 2022). O nivel dos valores expostos reflete os motivos
por tras dos comportamentos e da estrutura da empresa, ou seja, inclui as estratégias, 0s
objetivos e as filosofias organizacionais. Este nivel contém, também, as crengas e valores
correspondentes aos principios estabelecidos a priori pelos lideres da organizagédo
(Machado et al., 2018). O terceiro nivel & o mais relevante para Schein, pois podem ser
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encontradas algumas inconsisténcias entre cada um dos dois primeiros niveis. O nivel dos
pressupostos basicos tem em consideracdo todo o panorama da empresa, pois inclui as
crencas e os valores que tém surgindo e estado presentes na organizacao (Direitinho,
2022; Machado et al., 2018). Estes elementos ndo sao visiveis tdo facilmente, mas sédo
igualmente importantes, porque afetam a maneira como cada membro da instituicio pensa
e age (Davis & Cates, 2018 citado por Direitinho, 2022).

Cameron & Quinn, com o seu Modelo dos Valores Contrastantes, definiram
quatro tipos de cultura organizacional, sendo estas a cultura de cl&, a cultura de inovacéo,
a cultura hierarquica e a cultura de mercado (citados por Lobo, 2020). Na cultura de cla
as empresas defendem a ideia de que o trabalho em equipa melhora o ambiente
organizacional, o lider € visto como um mentor e existe uma maior participacao de todos
0s membros e a empresa € vista como uma extensao da familia (Lobo, 2020). Na cultura
de inovagéo a organizacdo valoriza a inovagéo, o empreendedorismo, a flexibilidade e a
mudanca sendo bastante dindmica e empreendedora. Na cultura hierarquica existe uma
preferéncia pela estrutura e pelo controlo, mantendo a coordenacdo e estabilidade
formalmente necessarias. Esta é a cultura mais tradicional estando presente nas
organizacdes burocraticas (Vale, 2016). Por fim, a cultura de mercado é orientada para 0s
resultados, valorizando a competicéo e a concretizacao (Lobo, 2020; Vale, 2016).

Handy, enuncia outros tipos de cultura organizacional, sendo que este preferiu
associar o nome de cada tipologia a um dos deuses da antiga Grécia (citado por Queimado
etal., 2019). A cultura do “papel” relacionada com o deus Apolo, caracteriza uma cultura
que tenha como base a divisdo de funcdes e departamentos administrativos. A cultura
“tarefa” ¢ baseada nas ligacdes que existem e, consequente, na energia que se gera e,
também, na criatividade. Esta esta associada a Atena. A cultura do “clube”, do deus Zeus,
é caracterizada pela centralizacdo do poder com grande énfase no respeito e autoritarismo.
Por ultimo, a cultura “existencial” ¢ orientada para as empresas que priorizam as
habilidades e as capacidades de cada um. Esta esta associada ao deus Dionisio (Queimado
etal., 2019).

Uma outra defini¢do de outros quatro tipos de culturas organizacionais € o Modelo
Competing Values de Denison e Spreitzer. Os dois autores definem dois eixos com este
modelo, o primeiro sendo o eixo da flexibilidade-controlo que relaciona a estabilidade

com a mudanga; e 0 segundo o da orientacdo interna e orientacdo externa focado nas
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atividades que acontecem dentro e fora da organizacdo. Estes dois eixos dividem quatro
tipos de culturas: a cultura de grupo, a cultura de desenvolvimento, a cultura hierarquica
e a cultura racional (Denison & Spreitzer, 1991 citados por Kang, 2016). A cultura de
grupo enfatiza a flexibilidade, mantém o foco principal no cliente interno e tem como
valores fundamentais a pertenca, a confianca, a coesdo e a participagdo. A cultura de
desenvolvimento também da importancia a flexibilidade, mas o foco esta virado para o
ambiente externo. Esta tem como valores fundamentais o crescimento, a criatividade, a
estimulacdo e a adaptacdo ao ambiente externo (Denison & Spreitzer, 1991 citados por
Lobo, 2020). A cultura hierdrquica esta centrada entre a organizacao interna e o controlo
e tem como valores a eficiéncia interna, a ordem, as regras, a coordenagdo e 0s
regulamentos. Por fim, a cultura racional localizada entre o eixo da orientacdo externa e
o controlo, tem como valores o planeamento, a produtividade, o cumprimento de regras
e a eficiéncia (Denison & Spreitzer, 1991 citados por Kang, 2016; Lobo, 2020).

1.1.3. Teorias de Cultura: breve incursdo pela ontogénese da cultura

organizacional

Como ja mencionado, a cultura organizacional tem despertado interesse de
pesquisadores e tem sido bastante estudada em trabalhos cientificos, especialmente nas
areas de gestdo e negocios. Na literatura, este conceito é analisado a partir de diferentes
perspetivas de autores que procuram entender o seu papel em varias préaticas
organizacionais ou como pode influenciar os trabalhadores das organizagdes (Ciceaet al.,
2022). Assim sendo, segue-se a descricdo do que consiste a teoria transcultural de
Hofstede.

1.1.3.1. Teoria Transcultural de Hofstede

Ao longo dos ultimos 50 anos, varios pesquisadores tentaram definir cultura tendo
em conta varias condicionantes. Como resultado, o nimero de dimensfes que cada
investigador tinha no seu modelo cultural aumentou. Hofstede, nomeadamente, passou
das suas quatro dimensdes originais para as seis dimensdes atuais (Firican, 2022).
Hofstede organiza a sua teoria transcultural em seis dimensdes, sendo elas: distancia ao
poder; individualismo versus coletivismo; masculinidade e feminilidade; aversdo a

incerteza; orientacdo temporal e, por fim, indulgéncia versus restri¢do (Firican, 2022).
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A primeira sendo a distancia ao poder aborda a desigualdade hierarquica de cada
sociedade e como cada cultura reage perante essa desigualdade. Essencialmente, é
definida pela forma como 0s membros menos poderosos de uma organizagao aceitam que
0 poder seja desigual (Rajkumar, 2023). Nesta dimensao, uma pontuacdo mais alta indica
uma organizacao que define bem a sua hierarquia, enquanto que uma pontuacdo mais

baixa indica uma sociedade mais igualitaria (Rajkumar, 2023).

Na dimenséo do individualismo versus coletivismo, é medida a diferenca entre as
culturas que definem a sua autoimagem em termos de “eu” ou “nds”. AS pessoas numa
sociedade individualista tendem a cuidar apenas de si e do seu ndcleo mais préximo, o
que torna as relagcdes com outras pessoas mais frageis. Para estas culturas o tempo pessoal
e a liberdade para orientar a vida pessoal € imprescindivel, o que leva a que a vida pessoal
e profissional ndo se confundam. Pelo contrario, as sociedades coletivistas tendem a
pertencer a grupos, existe a tendéncia para vida pessoal e profissional se misturarem e as

tarefas tornam-se menos importantes do que as pessoas a sua volta (Sanchez, 2013).

No grau de masculinidade e feminilidade aborda-se o aspeto comportamental, na
medida em que os comportamentos masculinos sao ligados a firmeza, competicdo,
assertividade, ambicédo e desejo de poder, enquanto 0s comportamentos femininos estéo
relacionados com modéstia, cuidado, seguranca, qualidade de vida e tranquilidade. A
historia, a religido e a cultura de cada pais sdo alguns dos valores que afetam esta
definicdo (Tomas, 2023).

Relativamente a dimensdo da aversdo a incerteza, Hofstede, mede o quanto a
sociedade esta confortavel com o desconhecido, ou seja, como lida com o facto do futuro
ser imprevisivel, com a possibilidade de haver mudancas radicais e de sairem da sua zona
de conforto. Nesta categoria, pontuacdes mais altas indicam menos conforto com a
ambiguidade e mais necessidade de certeza e clareza, enquanto que as mais baixas
indicam uma maior capacidade de improvisar em acontecimentos inesperados (Sanchez,
2013; Tomas, 2023). Esta questédo pode trazer ansiedade a sociedades que ndo lidem bem

com esta incerteza e que prefiram ter tudo sob o seu controlo.

A dimens&o da orienta¢do temporal € uma dimensao que aborda como a sociedade
sente, ou ndo, a necessidade de manter lagos com o passado, priorizando a tradicéo,

enquanto enfrentam os desafios do presente e o que é desejavel para o futuro. As
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sociedades com orientacdo a longo prazo, ou seja, com pontuagcdes mais elevadas, séo
sustentadas por valores voltados para os resultados do futuro, incentivando o esforco e o
trabalho individual para atingir objetivos. Por outro lado, as sociedades com orientagéo a
curto prazo, isto é, com pontuacGes mais baixas, preservam o seu passado e presente,

respeitando sempre as suas tradi¢fes (Tomas, 2023).

Por fim, a dimensdo da indulgéncia versus restricdo que apresenta dois lados
consideravelmente distintos em relacdo a procura do controlo dos desejos e impulsos. A
indulgéncia caracteriza os individuos que agem e se expressam como desejam, havendo
bastante liberdade na diverséo e prazer da vida. Enquanto que a restricdo faz com que as
pessoas tenham atitudes mais contidas e¢ pensadas, que fazem com que haja “um

sentimento de que lazer e outros tipos de gratifica¢ao sao errados” (Rajkumar, 2023).

1.1.4. Cultura e Clima: proximidades e afastamentos

O clima organizacional, a semelhanca da cultura, foi estudado por varios autores,
0 que faz com que surjam varias defini¢bes deste conceito. Os primeiros a introduzirem
este tema foram Litwin e Stringer. Segundo os autores, o clima é caracterizado pelos
efeitos subjetivos percebidos resultantes do sistema formal, do estilo de gestdo informal
e outros fatores ambientais significativos que influenciam as atitudes, crengas, valores e
motivacdes dos colaboradores de uma organizacdo (Litwin & Stringer citados por Saraiva
& Almeida, 2018; Dimitrova, 2019)

Este conceito foi sendo desenvolvido ao longo dos anos em varios estudos.
Chiavenato, refere que o clima organizacional representa o meio interno de uma
organizacdo, o ambiente psicoldgico que existe em cada organizacgdo (citado por Saraiva
& Almeida, 2018). O clima demonstra também a atmosfera psicolégica de cada
organizacéo e a satisfacdo de cada individuo, que pode ser atingida ou ndo dependendo
de como os trabalhadores se sentem no seu local de trabalho (Saraiva & Almeida, 2018).
Segundo Denison, o clima é varias vezes reconhecido como algo temporario e limitado
aos fatores do ambiente social que séo tidos em conta pelos membros da empresa (citado
por Saraiva & Almeida, 2018).
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O clima organizacional pode, ainda, ser relacionado ao servi¢co ao cliente, na
medida em que avalia as perce¢des dos empregados sobre 0s aspetos que sdo esperados e
recompensados no servigo ao cliente final (Scheneider, Salvaggio & Subirats, 2002). Pina
e Cunha et. al (2007) abordam o clima como o desenvolvimento de uma compreensdo
psicoldgica coletiva entre um grupo de pessoas que interagem frequentemente. Este grupo
partilha uma perspetiva comum, levando & criagdo de uma base estavel de ideias e

percecdes sobre 0 que representa trabalhar naquela organizacéo.

Neste seguimento, para Chambel & Curral estamos perante um conjunto de
percecgdes partilhadas pelos funcionarios no que diz respeito as praticas organizacionais,
sendo que pode ser considerada uma representacdo momentédnea da cultura
organizacional (citado por Saraiva & Almeida, 2018). Este conjunto de conce¢des ajuda
a que os colaboradores encontrem um equilibro no seu quotidiano e, assim, compreender

e criar um propdsito no seu meio organizacional (Saraiva & Almeida, 2018).

O clima organizacional representa 0 ambiente onde as pessoas realizam o0 seu
trabalho diariamente, sendo que este é influenciado por varios fatores, nomeadamente as
relacBes internas entre os colaboradores e as relagfes externas com fornecedores, clientes
e parceiros. Estes elementos moldam o ambiente de trabalho e podem, positiva ou
negativamente, impactar o desempenho da organizacdo (Dimitrova, 2019).

O clima e a cultura organizacional séo, por vezes, utilizados como sindénimos, no
entanto, com a revisao da literatura pode-se concluir que sdo conceitos independentes,
porém complementares. Neste seguimento, o clima organizacional pode ser um reflexo
da cultura, na medida em que o clima transparece os efeitos que advém da cultura.

Resumidamente, o clima é a parte mais visivel da cultura (Saraiva & Ameida, 2018).

Ainda no seguimento de serem considerados semelhantes, a cultura e o clima de
uma organizagdo sdo duas adaptacdes teoricas para definir a forma como as pessoas se
sentem e descrevem o seu local de trabalho. No entanto, o clima aborda todos os aspetos
tangiveis e 0s comportamentos necessarios para 0 sucesso, enquanto a cultura oferece
uma abordagem mais intangivel e virada para as percecoes de cada trabalhador. No fundo,
o clima e a cultura podem ser estudados separadamente, porém sdo sempre

interdependentes e complementares na pratica organizacional (Batista, 2018).
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Embora o clima organizacional e a cultura organizacional sejam conceitos
diferentes e, por vezes, parcialmente sobrepostos, ambos partilham a caracteristica de
facilitar a compreenséo de fendmenos psicologicos semelhantes. Quando usados de forma
interligada, tanto ao nivel concetual como prético, estes sdo Uteis para entender como 0s
colaboradores vivenciam o ambiente e o local de trabalho como um todo (Paim et al.,
2022).

A par disto, a cultura estuda dimensdes extremamente enraizadas na empresa, ao
contrario do clima que aborda dimens6es mais superficiais, podendo assim concluir que
a cultura pode ser considerada bem mais abstrata do que o clima (Paim et al., 2022).
Denison, afirma ainda que existe também uma diferenca no que diz respeito a
transformacéo destas duas ideias, isto é, a cultura tende a ter uma grande estabilidade e o

clima a ser temporario e alterar a medida que o tempo passa (citado por Paim et al., 2022).

Em suma, estes dois construtos ndo sdo totalmente incompativeis, mas sim
complementares e relacionaveis, uma vez que o clima organizacional decorre
naturalmente da cultura organizacional, isto €, o clima representa a expressdo mais visivel
da cultura. Ou seja, a cultura organizacional exterioriza-se através do clima

organizacional (Saraiva & Almeida, 2018; Paim et al., 2022).

1.1.5. Cultura e Teoria das Trocas Sociais: na antecamara do estudo do

bem-estar nas organizacoes

No final da década de 1950, a interacdo entre pares comegou a ganhar relevancia
no estudo do comportamento organizacional, apoiada numa das principais teorias da
Sociologia, Psicologia Social e Economia: a Teoria da Troca Social. Homans e Emerson
destacaram as relacBes de poder entre individuos como uma explicacdo fundamental

dessas interagOes (Tavares, 2019).

Esta teoria esta entre os paradigmas concetuais mais influentes para entender o
comportamento no local de trabalho (Silva & Pinheiro, 2023). Neste sentido, Blau define
a Teoria das Trocas Sociais como um processo de reciprocidade direta entre duas partes,
sendo que as pessoas procuram retribuir aqueles que as beneficiam, embora a natureza

exata do retorno pode ndo acontecer da forma que se espera (citado por Silva & Pinheiro,
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2023). Gouldner enfatizou a importancia das normas de reciprocidade, que sdo a base das
trocas sociais (Silva & Pinheiro, 2023).

A Teoria das Trocas Sociais tornou-se uma perspetiva tedrica essencial para que
fosse possivel perceber melhor como as pessoas colaboram entre si e como as suas
dindmicas de relacionamento véo mudando ao longo do tempo, na medida em que explora
a estrutura social que define esta colaboracdo (Hernandez Marquina et al., 2024). E
também um construto teérico chave utilizado no comportamento no local de trabalho para
entender os beneficios e custos através das varias interacfes existentes (Wong & Oh,
2023).

Esta teoria admite que a interacdo social entre diferentes partes contém beneficios
e custos e que o comportamento é impulsionado pela troca antecipada de beneficios, quer
sejam estes tangiveis ou intangiveis (Wong & Oh, 2023). A teoria das trocas sociais
sugere que, por norma, tende-se a subtrair os custos aos beneficios para determinar se é

benéfica a interacdo que vai existir (Cherry, 2023).

No contexto organizacional, demonstra-se que quando os funcionarios percebem
que a organizacdo ndo cumpre as suas obrigacdes, eles podem diminuir as suas
contribuicdes ou até retaliar (Silva & Pinheiro, 2023). Assim, o principio da reciprocidade
nas trocas sociais destaca a importancia das relag6es no local de trabalho, promovendo

um processo matuo de apoio entre funcionarios e supervisores (Wong & Oh, 2023).

Neste seguimento, as pessoas podem ser atraidas por uma organiza¢do com o
intuito de obterem recompensas satisfatérias (Silva & Pinheiro, 2023). Além disso, Shen
argumenta que, por ser um processo interativo, ambas as partes podem ter percecoes
diferentes, o que pode impulsionar mudancas nas relacdes, sendo necessdria uma
abordagem bilateral (Silva & Pinheiro, 2023). Por exemplo, quanto mais apoio 0s
funcionarios recebem dos seus supervisores, mais positivo tende a ser o seu desempenho
e bem-estar organizacional (Thomas & Gupta, 2021). Estudos de Heron et al. também
destacam que a percecdo de justica tem um papel fundamental nas atitudes e

comportamentos dos funcionarios.

Diversas pesquisas evidenciam que varidveis como confianga, desempenho,

comprometimento, satisfacdo no trabalho, lealdade, identificacdo organizacional, apoio
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do superior, justica e sensacdo de cidadania organizacional influenciam as relagOes

sociais no ambiente de trabalho (Silva & Pinheiro, 2023).

Ainda no ambito organizacional, a Teoria da Troca Social reflete-se nas relagdes entre
colegas, niveis hierarquicos e entre os colaboradores e a organizacdo (Tavares, 2019).
Individuos que ddo muito tendem a esperar muito em troca, enquanto que aqueles que
recebem muito sentem-se pressionados a retribuir — um processo de influéncia e
reciprocidade que gera um equilibrio nas trocas (Tavares, 2019). Estudos indicam que o
compromisso dos colaboradores esté relacionado com as suas percecfes sobre 0 apoio
organizacional e o seu nivel de compromisso (Tavares, 2019). Isso sugere que 0S
individuos percebam as préaticas de recursos humanos como indicadores do compromisso

da organizacéo, retribuindo de acordo com seu nivel de envolvimento (Tavares, 2019).

1.2. Felicidade no contexto laboral

O conceito de felicidade, enquanto elemento pratico em desenvolvimento, tem
maultiplas defini¢bes, por ndo ser algo consensual nem linear para todas as pessoas (Elpo
& Lemos, 2022). Posto isto, pode-se ramificar em varios significados desde a forma como
a vida é avaliada e todas as suas singularidades até a felicidade atingida com o alcance de
objetivos delineados e necessidades importantes (Lima, 2022).

Diener afirmava que a felicidade era também vista como algo supremo, isto &,
seria alcancado autonomamente e ndao com influéncia externa. Quando atingida, nada
mais seria desejado e ambicionado (citado por Zenhas, 2012). Em contrapartida, Martin,
na Grécia Antiga surge com a teoria, baseada nas ideias de Mill, sobre a felicidade
enguanto consequéncia do investimento em objetivos e relacdes e ndo engquanto resultado
do investimento na prdpria felicidade (citado por Zenhas, 2012). Emmons (2003) refere,
entdo, que realizando os seus objetivos e metas futuras as pessoas sentir-se-iam felizes e

realizadas.

Contudo, a felicidade é um sentimento comum a todas as pessoas (Thompson &
Bruk-Lee, 2021), tanto na sua vida pessoal, como profissional, sendo uma das sensa¢oes
mais prazerosas para o ser humano, levando a que seja um dos sentimentos mais
procurados a alcancgar (Costa & Oliveira, 2021; Elpo & Lemos, 2022). Atualmente, é cada

vez mais notoria a preocupacéo pela felicidade no local de trabalho, na medida em que as
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proprias organiza¢gdes mudaram a forma como abordam este tema no seu dia-a-dia (Elpo
& Lemos, 2022). Este cuidado pode ser bastante benéfico para as organizacGes, uma vez
que individuos felizes irdo promover e alimentar mais as suas relacfes, serdo mais
agradaveis, mais otimistas e bem-humorados (Thompson & Bruk-Lee, 2021). Isto podera
levar a que estes colaboradores mais felizes contagiem e influenciem positivamente a

felicidade dos seus colegas (Thompson & Bruk-Lee, 2021).

Desde 2020, dada a pandemia que enfrentamos e as mudancas que isso arrecadou,
sentimentos como stress e preocupacdo aumentaram exponencialmente (Zandi et al.,
2022). Assim sendo, comegou a haver uma maior preocupacgdo por parte das empresas
sobre o tema da felicidade. Para além disto, algo que também influencia esta preocupacédo
é o facto de as geracBes mais recentes terem uma visdo diferente do mundo laboral
(Cunha, 2022), procurando sempre fungdes que os satisfacam a todos os niveis, ndo

olhando para a sua vida profissional apenas como uma obrigacéo.

No inicio da vida organizacional, o principal objetivo das organizacbes era a
produtividade e o lucro que esta arrecadava, ficando para ultimo plano as necessidades
dos funcionarios. A Unica motivacdo que era dada aos colaboradores era monetéaria e
servia apenas de incentivo a que a sua produtividade aumentasse. No entanto, nos dias de
hoje isto j& ndo acontece. O objetivo de atingir o maior lucro possivel mantém-se, mas
existe a consciéncia de que para atingir 0 sucesso é necessario investir no seu maior ativo,
os funcionéarios. Para além disto, no presente, o trabalho ja ndo é visto como uma
necessidade e obrigacdo, mas sim numa ética de conforto, pelo que se torna importante
as empresas fomentarem o bem-estar na sua organizagdo (Cunha, 2022).

Segundo Fisher (2010), o conceito de felicidade no trabalho é muito amplo e
torna-se importante que seja desenvolvido um modelo que considere mais do que um
conceito de modo a ser possivel a sua mensuracdo. Deste modo, definiu trés niveis que
podem ser capazes de medir a felicidade organizacional: satisfagdo no trabalho;
envolvimento com o trabalho e compromisso organizacional. De acordo com
Maenapothi, a felicidade no trabalho representa um caso onde as pessoas estejam felizes
no local de trabalho, ndo sentindo que estdo a trabalhar, levando a que sejam eficientes e
atinjam os objetivos desejados (citado por Chaiprasit & Santidhiraku, 2011). Assim
sendo, acredita que estes cinco fatores sdo responsaveis pela felicidade no local de

trabalho: satisfacdo com as suas tarefas; cultura da organizacgdo; relacionamentos;
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qualidade de vida no trabalho e lideranca (Chaiprasit & Santidhiraku, 2011). Salas-
Vallina et al. (2018) afirmam que as definigdes de felicidade no contexto de trabalho
podem ser classificadas nos seguintes grupos principais: satisfacdo no trabalho,

engagement, hedonica e eudemonica, bem-estar e capital psicologico.

A definicdo de felicidade no contexto laboral n&o é de todo consensual, tal como
demonstram Farsen et al. (2018) quando referem que apesar de haver um reconhecimento
de que é necessario ter em conta a qualidade de vida, bem-estar e felicidade para a
construcdo de uma organizacdo saudavel, existem dificuldades associadas ao

delineamento destes conceitos (Sousa, 2022).

1.2.1. Perspetivas classicas: da eudaimonica a heddnica

Com a dificuldade na definicdo do conceito de felicidade e com as diferentes
teorias adjacentes, a distincdo entre as perspetivas hedonicas e eudaimonicas surgem
bastantes vezes associadas, igualmente ao bem-estar subjetivo (Magyar & Keyes, 2019).
Também, Ryan e Deci, distinguem duas componentes tedricas do bem-estar: o bem-estar
subjetivo e o bem-estar psicologico, que se relacionam com os paradigmas das teorias
heddnica e a eudaimonica (citados por Silva, 2017). Ou seja, por norma, as pesquisas e
estudos sobre o0 bem-estar associam-se a felicidade e tém tendéncia a seguir uma destas
duas perspetivas (Mota & Oliveira, 2020).

No que diz respeito a teoria heddnica, Diener relaciona o bem-estar com a
satisfacdo da vida, referente a uma analise cognitiva e positiva da vida (citado por Silva,
2017). Isto é, o afeto positivo que as emocdes positivas e a sua assiduidade tém e a
influéncia negativa que a presenca das emoc¢des negativas causa, associado, assim, ao
bem-estar subjetivo (Silva, 2017). Kahneman et al. afirmam, também, que no bem-estar
hedonico, a felicidade é considerada tendo em conta a maximizagdo do prazer versus

desprazer (citados por Van Herwaarden et al., 2022).

A felicidade hedonica esta relacionada com a extenséo emocional da felicidade,
isto é, a forma como cada pessoa se sente em relagdo a sua propria vida (Kahneman,
1999). Pode-se, ainda, afirmar que € o tipo de felicidade que se relaciona com o bem-estar

emocional e afetivo de cada um (Lima, 2022). Posto isto, este tipo de felicidade relaciona-
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se com as emogdes negativas e positivas, ou seja, centra-se nas experiéncias agradaveis e

desagradaveis da vida de cada individuo (Costa & Costa, 2024).

Por outras palavras, € o tipo de felicidade mais palpavel, tratando-se da alegria e
satisfacdo que a pessoa sente na realizacdo de uma atividade gratificante (Lima, 2022).
Refere-se ao “sentimento de prazer e de dor, de interesse e de aborrecimento, de alegria
e tristeza, de satisfagdo e insatisfagdo, entre outros” (Kahneman, 1999, citado por Lima,

2022, p. 7).

Posto isto, o0 bem-estar heddnico (ou subjetivo) resulta de uma reflexao filosofica
sobre o bem-estar que engloba a dimenséo cognitiva, a satisfagdo com a vida (Mota &
Oliveira, 2020) e a dimensdo emocional, ou seja, bem-estar afetivo, que é caracterizado
pela frequéncia de experiéncias de afeto positivas subtraida a frequéncia de experiéncias
de afeto negativas (Lima, 2022; Mota & Oliveira, 2020). Daniels, defende, ainda, que
este bem-estar afetivo € um dos mais importantes elementos de bem-estar psicoldgico ou
felicidade (citado por Lima, 2022). Em suma, pode-se afirmar que a felicidade hedénica
se relaciona com os resultados emocionais das atividades positivas e negativas da vida de
cada individuo (Saint-Onge et al., 2022).

Relativamente a perspetiva eudaimonica, € afirmado que esta, enquanto estado
objetivo, compreende 0s sentimentos que surgem gquando alguém se move com o objetivo
de alcancar a autorrealizacdo, de modo a fortalecer os seus potenciais e conceder
propdsito a sua vida (Waterman, Schwartz & Conti, 2006). As teorias eudaimonicas
defendem que nem todos os objetivos ou resultados alcancados resultam no bem-estar
(Zenhas, 2012). Do ponto de vista desta perspetiva, a felicidade subjetiva ndo estaria

diretamente relacionada com o bem-estar (Ryan & Deci, 2001).

Assim sendo, a felicidade eudaimonica pode ser alcangada através de experiéncias
de significado e propdsito (Lima, 2022). Segundo lllies et. al., o envolvimento
eudaimonico de cada pessoa esta relacionado com experiéncias de maximo interesse,
como por exemplo a motivacdo no local de trabalho, uma vez que este tipo de felicidade
se alcanca quando a pessoa esté totalmente envolvida numa certa atividade (citados por
Lima, 2022). De salientar que Soragii e Paschoal (2011), defendem que este tipo de bem-
estar ndo influéncia apenas o prazer, mas também todas as emoc¢6es que as pessoas sentem

quando estas se dirigem a sua autorrealizagéo.
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Este segundo tipo de felicidade inclui-se no bem-estar psicoldgico e social, sendo
que tem incluido na sua defini¢do os conceitos de crescimento, ou seja, a autonomia, a
aceitacdo, as competéncias, os valores e as crencas, sendo que a principal definicdo é a
autorrealizacdo pessoal e o significado que cada pessoa lhe atribui (Ryff & Singer, 1996
citado por Lima, 2022). Neste seguimento, Huta e Ryan afirmam que as atividades
eudaimdnicas tém tendéncia a estar relacionadas com resultados mais amplos, como 0s

sentimentos de ligacdo a um todo maior (citados por Saint-Onge et al., 2022).

Resumindo, pode-se afirmar que a perspetiva hedonica esta diretamente
relacionada com o bem-estar emocional no que diz respeito a satisfacdo e a felicidade.
Foca-se na procura pelo prazer em detrimento do sofrimento (Costa & Costa, 2024; Saint-
Onge et al., 2022; Lima, 2022; Mota & Oliveira, 2020). A perspetiva eudaimonica centra-
se na autorrealizacdo, no propdsito de vida, na autonomia, no crescimento, nas
experiéncias e nos significados que destas resultam (Costa & Costa, 2024; Saint-Onge et
al., 2022; Lima, 2022). A felicidade hedonica valoriza o sentimento imediato e
momentaneo, enquanto a felicidade eudaimdnica prioriza o desenvolvimento pessoal e 0

propésito de vida.

1.2.2. O impacto da psicologia positiva na concetualizacéo da felicidade no
trabalho

Tal como ja foi mencionado, a felicidade € um dos principais objetivos da vida
humana e é considerado extremamente valioso no imaginario sociocultural da sociedade
contemporanea em que nos encontramos (Costa & Oliveira, 2021; Elpo & Lemos, 2022).
E comum na literatura académica se afirmar que este é um construto que varia ao longo
da histdria e através da cultura e dos eixos politicos (Rivera et al., 2024). Atualmente,
existe uma crescente procura por uma vida mais satisfatoria, tanto ao nivel pessoal como
profissional e, com isto, os cientistas tém estudado como as pessoas estdo a viver e a
contribuir para melhorar as suas vidas e, consequentemente, tornando-se mais felizes
(Pereira, 2018).

Na area da psicologia, a historia mostra que estes estudos nem sempre seguiram
este rumo. Durante varios anos, estas observagdes concentravam-se nos aspetos negativos

dos seres humanos (Pereira, 2018) e faziam com que a felicidade fosse liderada por
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decisdes que controlam a vida pessoal através do seu fisico e dos seus valores religiosos
(Rivera et al., 2024). Com a dificuldade e os desafios que as empresas enfrentam no que
diz respeito a retencdo dos seus melhores colaboradores, nos ultimos anos o foco foi
alterado e houve um grande aumento das pesquisas e publicacfes sobre a felicidade, de

modo a que esta fosse gerida produtivamente (Pereira, 2018; Rivera et al., 2024).

Este novo dominio da psicologia colocou-se no espectro da compreensdo e
otimizacdo humana, no desenvolvimento das virtudes, ou seja, veio inverter o foco da
intervencao centrado nas fraquezas e evitamento das patologias (Sheldon & King, 2001).
Resumidamente, esta perspetiva pretende investigar as caracteristicas positivas, as
qualidades e os aspetos saudaveis que contribuem para que as pessoas sejam felizes
(Costa et al., 2022; Pereira, 2018). Surge, assim, com Seligman, o movimento cientifico
de psicologia positiva que se foca numa vertente mais protetora e preventiva, isto €, € 0
estudo das condicgdes e processos que contribuem para o florescimento e funcionamento

6timo dos individuos, grupos e institui¢@es (citado por Gable & Haidt, 2005).

O interesse pela psicologia positiva tem vindo a aumentar globalmente nas varias
areas de educacao social, saude e, também, nas organizacGes. As suas investigaces tém
como objetivo desenvolver uma visdo encaminhada para as solugdes e recursos, fazendo
com que os profissionais passem a ser promotores de bem-estar individual, familiar e das
empresas (Meireles & Araljo, 2012). Com isto, tem se verificado que as areas de gestao,
economia e sociologia ddo bastante importancia a psicologia positiva nas suas
investigacdes, de maneira a que seja possivel perceber o seu relacionamento com a
lideranca, a competitividade, 0 sucesso e 0 compromisso organizacional (Meireles &
Araujo, 2012).

A psicologia positiva € um movimento que procura compreender quais os fatores
positivos psicoldgicos e sociais que levam a felicidade (Barros et al., 2021). Durante o
século XX a psicologia procurou utilizar este novo dominio da area na cura das doengas
mentais, no entanto o contexto social do século XXI mostrou-se mais apelativo para esta
nova area de investigacdo direcionada para o desenvolvimento das virtudes humanas

preocupadas com o bem-estar (Csikszentmihalyi, 2014).

Esta nova vertente psicoldgica surgiu em 1998, por Seligman. Ao desenvolver

esta teoria, Seligman selecionou cinco componentes que as pessoas procuram alcancar,
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uma vez que sdo motivadores intrinsecos ao ser humano e contribuem para o bem-estar
pessoal (Madeson, 2017). Cada um destes elementos é definido e medido
independentemente e incluem, ainda, componentes eudaimonicos e hedonicos. Cada
dimensao trabalha em conjunto para dar origem a uma construcdo de ordem superior que
prevé o “florescimento”. Este florescer envolve atingir um estado de bom funcionamento,
viver uma vida plena e significativa (Seligman, 2014). Posto isto, estamos perante o
modelo PERMA (Madeson, 2017):

P - Positive Emotions (Emocgdes Positivas): estas emocdes incluem esperanca,
interesse, alegria, amor, compaix&o, orgulho, diverséo e gratiddo. Estas s&o um indicador
fundamental de vitalidade e podem ser cultivadas ou aprendidas para melhorar o bem-

estar.

E - Engagement (Engajamento): De acordo com Seligman, o engajamento vai ao
encontro do conceito de “flow” de Csikszentmihalyi. Fluir inclui perder a nocéo e a
consciéncia do tempo numa atividade e absorvé-la na sua totalidade, ou seja, consiste em
viver o0 momento presente e focar toda a atencéo na tarefa que se esta a concretizar. O
fluxo, ou engajamento, acontece quando existe a combinacdo ideal de desafio e
habilidades. Pesquisas sobre o engajamento concluiram que os individuos que tentam usar
0s seus pontos fortes de novas formas todos os dias sdo mais felizes e menos deprimidos
(Seligman, Steen, Park e Peterson, 2005). O conceito de engajamento é bem mais intenso

do que “ser feliz”, no entanto a felicidade é um dos varios subprodutos do engajamento.

R — Relationships (Relacionamentos): os relacionamentos abrangem todas as
interacdes que cada individuo tem com parceiros, familiares, colegas, supervisores e 0
seu envolvente no geral. Esta vertente refere-se a cada um se sentir apoiado, amado e
valorizado pelos outros. Os relacionamentos sao incluidos neste modelo, baseando-se no

facto de 0s humanos serem criaturas inerentemente sociais.

M — Meaning (Significado): Uma outra qualidade humana intrinseca é a procura
por significado e senso de valor. Seligman defende que ter um proposito de vida ajuda as
pessoas a se concentrarem no que realmente € importante quando deparados com desafios
e adversidades da vida. Este propdsito é diferente para todos e pode ser encontrado tanto
atraveés da profissdo como de uma causa social e/ou politica, um esforgo criativo ou até

uma crenca religiosa/espiritual.
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A — Accomplishment (Realizacdo): Uma sensacao de realizacdo é o resultado de
trabalhar e alcancar metas e, assim, ter motivagéo para terminar algo a que se foi proposto.
Isto contribui para o bem-estar, uma vez que as pessoas passam a olhar para a sua vida
com sentimento de orgulho. Apesar da realizacdo incluir a perseveranca e a paixdo por
atingir metas, o florescimento e o bem-estar surgem quando a conquista esta relacionada
ao esforco voltado para objetivos movidos por uma motivacdo interna ou ao trabalho

direcionado a algo simplesmente pelo prazer de melhoria (Quinn, 2018).

A psicologia positiva tem sido um tema bastante procurado organizacionalmente,
de modo a ser relacionado com a felicidade no trabalho, no entanto esta deve ser levada
para a vida de forma a que se potenciem as emocdes e sentimentos positivos (Elpo &
Lemos, 2022). E esta vertente psicoldgica comecgou a ganhar espago quando se observou
que o desabrochar destas emocdes positivas poderia ter influéncia na produtividade dos

colaboradores (Elpo & Lemos, 2022).

1.2.2.1. O papel dos aspetos na percecao da felicidade no trabalho

Como mencionado anteriormente, a felicidade € um conceito com varias
defini¢des, uma vez que € algo muito pessoal e emocional. Assim sendo, € um construto
subjetivo e que pode ser atingido e reconstruido por cada pessoa individualmente de
maneira a atingir o seu expoente maximo. Isto pressupde que, mesmo com algumas
limitac@es, cada individuo pode influenciar e ter um papel ativo no seu proprio bem-estar
e felicidade (Lyubomirsky, 2008).

Neste sentido, sdo identificadas atividades especificas que podem ajudar a
aumentar a felicidade, como cultivar a gratiddo, praticar o bem, ser otimista, investir em
relacionamentos e aprender a perdoar (Lyubomirsky & Layous, 2013). Ou seja, atingir a
felicidade vai depender das atividades que cada um escolhe para os seus valores e
interesses pessoais, na medida em que o bem-estar decorre da realizacdo de acdes que
geram uma motivacao intrinseca, de modo a atingir a sua propria satisfacdo e ndo a espera
de uma recompensa externa (Vecchi et al., 2022). Um estilo de vida saudavel e
sustentavel, isto &, a pratica de exercicio fisico, a meditag&o e até os comportamentos pro-

ambientais ttm um impacto bastante positivo na felicidade, uma vez que afetam
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positivamente a salde mental e contribuem para uma sensacdo de bem-estar geral
(Lyubormisky, 2008; Echeverria et al., 2022).

Tudo isto baseado e apoiado na ciéncia emergente da psicologia positiva, na
medida em que a procura por formas de ajudar as pessoas e potenciar as suas qualidades
se mantém vélida (Costa et al., 2022). Assim sendo, a indagacgdo pela felicidade requer
selecionar atividades autoapropriadas e eudaimonicas, investir um esfor¢o sustentado
nestas atividades ao invés de desanimado e, ainda, pratica-las de uma forma variada e
mutavel e ndo da mesma maneira todas as vezes. Com isto, cada individuo pode criar para
si mesmo um fluxo de experiéncias positivas envolventes, satisfatdrias, motivadoras e
integradoras, aumentando assim a probabilidade de alcancar melhores niveis de felicidade
(Sheldon & Lyubomirsky, 2019).

Existe, ainda, a ideia de que a felicidade e o bem-estar ndo sdo apenas o resultado
direto das experiéncias positivas e negativas, mas também da forma como cada um avalia
e relembra essas experiéncias. Kahneman (2012), introduziu os conceitos se “self-
experiencing” ¢ “self-remembering” de modo a explicar como as pessoas vivenciam e
recordam cada uma das suas experiéncias. O self-experiencing representa a felicidade
momentanea, a experiéncia vivida momento a momento, enquanto o self-remembering
trata-se da reflexdo das experiéncias vividas no passado e as memarias que isso acarreta.
Por norma, o self-remembering tem mais peso e influencia mais na percecao que alguém
tem sobre a felicidade geral, pois tende a reter 0s momentos mais intensos, quer estes
sejam positivos ou negativos e o fim da experiéncia. Deste modo, ndo é dada a
importancia suficiente a0 momento em que estamos a experienciar um acontecimento
(Kahneman, 2012).

Ao nivel profissional, isto significa que as pessoas tendem a avaliar e medir a sua
felicidade profissional com base em lembrancas especificas e mais marcantes, como por
exemplo 0s momentos de reconhecimento ou dos conflitos que surgem, mesmo que isto
ndo seja representativo do dia quotidiano (Kahneman, 2012). Ou seja, um funcionario
guando questionado sobre este sentimento no seu local de trabalho poderd avaliar
consoante as suas experiéncias mais marcantes e tender a avaliar de uma forma talvez
injusta, uma vez que no seu dia-a-dia passar-se-a o contrario. Concluindo, demonstra-se,
assim, que as vivéncias profissionais tém bastante impacto na satisfacdo e bem-estar

geral, uma vez que as memdrias e a forma como estas sdo avaliadas podem moldar a
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percecdo de felicidade do individuo, mais do que as proprias situacdes em si (Kahneman,
2012).

1.2.3. Felicidade e bem-estar: um breve mapeamento de uma estrutura

comum

Os estudos sobre bem-estar tém surgido com duas abordagens distintas: uma
objetiva e outra subjetiva. A abordagem objetiva analisa caracteristicas de higiene e
seguranca, enquanto a abordagem subjetiva abrange componentes afetivos, cognitivos e
psicolégicos. No campo afetivo, as dimensdes estdo relacionadas as emocdes, a
componente cognitiva foca na avaliagdo que o individuo faz da prépria vida e 0 bem-estar
psicoldgico analisa o funcionamento mental. Em conjunto, os aspetos subjetivos do bem-
estar incluem afeto, satisfacdo com a vida e felicidade, considerando 0 modo como as
pessoas experimentam as suas vidas positivamente sob a hedonica (Diener, Oishi, &
Lucas, 2003), e também autoaceitacdo, autonomia, propdsito de vida, crescimento pessoal
e relacdes positivas com 0s outros, sob a perspetiva eudaiménica (Ryff, 1989).

Numa visdo multifacetada, evidéncias sugerem que o bem-estar € melhor
conceituado como um fendmeno multidimensional, englobando aspetos hedonicos e
eudaimdnicos. Ryff distingue entre bem-estar subjetivo e bem-estar psicolégico (citado
por Vazquez et al., 2019). O bem-estar psicologico € definido em termos cognitivos,
entendidos como as competéncias individuais para lidar com situac6es concretas da vida.
Esse modelo é baseado na perspetiva eudaimonica, que significa a busca pela exceléncia
pessoal como motivacao central da existéncia, estruturada em seis dimensdes: autonomia,
proposito de vida, dominio do ambiente, crescimento pessoal, autoaceitagdo e relacdes

positivas com outros (Vazquez et al., 2019).

Dagenais-Demarais, Mendonca, Ferreira e Savoie referem que os estudos sobre
bem-estar no trabalho tém sido influenciados principalmente por trés abordagens: teorias
das emoc0es, Psicologia Humanistica e Psicologia Positiva (citados por Vazquez et al.,
2019). As teorias das emocdes ganharam destaque nos anos 1980 ao definir bem-estar
como a relacdo entre afetos positivos e negativos. A Psicologia Humanistica contribuiu
significativamente para a compreensao do bem-estar no trabalho, com foco na experiéncia
subjetiva, autorrealizacdo e autodeterminacédo, influenciada pelos trabalhos de Elton

Mayo e Maslow. A Psicologia Positiva destacou os aspetos positivos da experiéncia
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humana e os estados psicoldgicos positivos, trazendo esse objeto de estudo para o0 campo
dos psicélogos organizacionais e do trabalho, conforme as relagdes de trabalho mudam
drasticamente (Vazquez et al., 2019). Dentro deste conjunto de conceitos influenciadores
estdo: bem-estar, felicidade, florescimento, engajamento e comportamentos de redesenho
do trabalho.

Dagenais-Desmarais e Savoie (2012) desenvolveram um modelo de bem-estar
psicolégico no trabalho, com cinco dimensdes: relagdes interpessoais, prosperidade no
trabalho, sensacdo de competéncia, reconhecimento percebido e desejo de envolvimento
no trabalho. Essas dimensfes podem ser agrupadas sob um unico fator de bem-estar no
trabalho. A teoria destaca a experiéncia subjetiva dos trabalhadores, onde aspetos
eudaimonicos prevalecem sobre os hedonicos. Esta perspetiva integrada parece
promissora ao analisar o bem-estar tanto como um trago estavel quanto como um estado
emocional transitdrio, influenciado pelas dindmicas sociais, contextos de trabalho e

relacOes interpessoais (Vazquez et al., 2019).

Pesquisas tém demonstrado o papel das emogbes no trabalho para promover a
salde e aumentar a produtividade, sendo o bem-estar um importante preditor de
resultados organizacionais positivos (Vazquez et al., 2019; Ribeiro, 2024). De acordo
com a teoria de Frederickson, a Broaden and Build Theory (Teoria de Ampliar e
Construir), as sensacdes e emocdes positivas sdo muito Uteis para que se consiga expandir
gradualmente o alcance aos recursos intelectuais, psicolégicos, sociais e fisicos (Costa et
al., 2022; Tunsi & Bhalla, 2023), uma vez que tém a capacidade de aumentar o nimero
de potenciais pensamentos e acdes que vém a mente (Costa et al., 2022). Por outro lado,
as emocdes negativas fazem com que o individuo se concentre desfavoravelmente no
imediato. Neste sentido, as positivas incentivam a chegar a novos conhecimentos e,

consequentemente, definir novas metas futuras (Tunsi & Bhalla, 2023).

Assim, o bem-estar organizacional evolui para uma abordagem que tenha em
conta a saude fisica, mental e emocional dos colaboradores, pelo que avaliacdes e
diagnosticos do bem-estar sdo extremamente Uteis (Vazquez et al., 2019). Para além
disto, ndo é apenas sobre 0 aumento da satisfacdo de cada individuo, mas também sobre
0 sucesso organizacional. Com o bem-estar dos funcionarios ira haver uma menor
rotatividade e uma maior produtividade, o que levara a melhores resultados

organizacionais (Ribeiro, 2024).
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Posto isto, o bem-estar tem um grande impacto e uma influéncia na felicidade no
trabalho, uma vez que este estado de felicidade surge do investimento, por parte da
organizacdo, em iniciativas, politicas e medidas de bem-estar, de modo a favorecer a
percecdo que o0s colaboradores tém sobre a instituicdo e melhorar o desempenho
individual, que tem como consequéncia o sucesso coletivo (Costa et al., 2022; Ribeiro,
2024). Pode-se, entéo, afirmar que o bem-estar deve ser uma preocupacao das empresas,
pois este traz beneficios a cada pessoa individualmente, mas também, da organizacao

como um todo.

1.2.4. Satisfagio no trabalho como indicador para o alcance da felicidade

Sendo algo subjetivo e tendo sempre diversos fatores diferentes a si associados, o
conceito de satisfacdo no trabalho ndo é algo claro de definir, uma vez que, cada um tem
necessidades diferentes e objetivos distintos, dependendo sempre das expectativas de
trabalho e das ambigdes de cada colaborador (Queimado et al., 2019). No entanto, existem
varios autores que tém uma ideia formada sobre o que é que consiste esta satisfacdo.
Segundo Queimado et al. (2019), a satisfacdo no trabalho tem sido alvo de muitos estudos
sendo analisada e definida como uma construcdo global e como um conceito com

maltiplas dimensdes.

Segundo Locke, a satisfacdo no trabalho é o resultado da apreciacdo que um
colaborador faz da maneira como realiza as suas funcées (citado por Santos, 2022). Isto
reflete o nivel de realizacdo que ele sente quando estd a executar as suas tarefas
profissionais, sendo que se segue um sentimento de contentamento (Santos, 2022), ou
seja, afirma-se que é um estado emocional positivo ou prazeroso que resulta da avaliacdo
do trabalho e do que € experienciado no trabalho (Dimitrova, 2019). Spector, define a
satisfagdo no trabalho como algo subjetivo que avalia o nivel de contentamento dos
funcionarios pelo seu emprego e pelas variaveis que esta arrecada, ou seja, pode se
considerar este conceito como um sentimento generalizado pelas fun¢des desempenhadas

diariamente e dos diferentes aspetos de cada uma (Franga, 2021).

A satisfagdo é também considerada por alguns autores como o estado emocional
que se exprime através da afetividade ou avaliacdo cognitiva de uma experiéncia de

trabalho, podendo esta ser favoravel ou desfavoravel (Cunha et al., 2007). Sendo este
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considerado um sentimento, os graus de satisfagdo dos colaboradores no seu atual
trabalho podem variar entre extremamente satisfeitos ou insatisfagéo extrema. Este estado
pode leva-los a ter atitudes sobre os varios aspetos das suas fun¢bes como o tipo de

trabalho, os colegas ou até chefias (Dimitrova, 2019).

A satisfacdo pode ser ainda confundida com a motivagéo, no entanto, apesar de
serem conceitos que estdo interligados, ndo sdo propriamente a mesma coisa. Segundo
Chiavenato, a satisfacdo € vista como um reflexo da motivacao (citado por Lobo, 2020).
Por outras palavras, um profissional sente-se satisfeito quando percebe que o que recebe
no seu trabalho é justo comparativamente com o seu esforco e comparado com o que 0s
outros colaboradores do seu “nivel” recebem (Lobo, 2020). Posto isto, se houver uma
grande discrepancia entre o que o profissional realmente obtém e o0 que esperava, ira
surgir uma insatisfacdo e, consequentemente, a desmotivacdo, podendo haver uma
diminuicdo da sua vontade de assumir novas responsabilidades e progredir em beneficio
da empresa (Lobo, 2020).

A satisfacdo no trabalho pode contribuir positivamente para o bem-estar dos
colaboradores, na medida em que melhora a sua qualidade de vida e reduz
consideravelmente as ocorréncias de doencas (Santos et al., 2022). Este sentimento esta
ligado as experiéncias vividas no ambiente de trabalho, aos lacos formados na
organizacgdo, ao modo como o trabalho é realizado e ao dominio que cada trabalhador tem
nas suas tarefas diarias (Santos, 2022). Assim sendo, a satisfacao profissional relaciona-
se com a satisfagdo pessoal, uma vez que a conexdo que existe entre as atividades
profissionais influencia bastante a vida pessoal, incluindo o seu bem-estar e felicidade

tanto dentro como fora da organizacdo (Santos et. al., 2022).

Embora a felicidade e a satisfacdo sejam dois construtos tedricos que por norma
sdo estudados separadamente, alguns estudos consideram este relacionamento. Bowling,
Eschleman e Wang (2010) chegaram a conclusdo de que a satisfacdo no trabalho esta
positivamente relacionada com a felicidade. Para alem disto, concluiram também que
algumas perspetivas da satisfagdo profissional estavam positivamente relacionadas com
a felicidade, nomeadamente, a satisfagao global no trabalho, com as tarefas propriamente
ditas, com os seus supervisores e a forma como eram supervisionados e com os colegas.
Segundo De Guzman et al. (2014), a felicidade é projetada pelo bem-estar fisico, mental

e pelo reconhecimento dos trabalhadores. Para além disto, os autores chegaram a

Diana Marques dos Santos



O Impacto da Cultura Organizacional na Felicidade dos Colaboradores

concluséo de que a satisfagdo no trabalho dos funcionérios mais velhos é impactada pela
felicidade (Reis, 2015), ou seja, se estes estiverem felizes, estardo satisfeitos.
Adicionalmente, Seligman (2005) refere que os aspetos que levam a felicidade, como o
prazer, o significado e o engagement, estdo fortemente e diretamente interligados com a

satisfacdo no trabalho.

Por fim, pode-se concluir que a satisfacdo no trabalho e a felicidade estdo
diretamente relacionadas, na medida em que quando uma das variantes aumenta, a outra
também deverda aumentar (Reis, 2015). Isto tem a ver com o facto de que se um
trabalhador se sentir satisfeito, se gostar do trabalho que desempenha e se este satisfizer
as suas necessidades e expectativas, a felicidade ir4 estar associada a todos estes
sentimentos (Elpo & Lemos, 2022). Reis (2015) concluiu que emogdes positivas estdo
fortemente interligadas com a satisfacgdo e com o envolvimento com a estrutura

organizacional.

1.3. O impacto da cultura organizacional na felicidade dos

colaboradores: uma sintese integradora

A cultura organizacional como construto da felicidade no trabalho deve ter uma
grande importancia, devido a natureza simbiética da relacdo empregado-empregador
(Ficarra et al., 2020). A cultura inclui confianca na gestdo e relacionamentos de apoio
dentro da organizacdo e estes fatores demonstram ser muito importantes para 0s
trabalhadores. Segundo Helliwell & Huang, os colaboradores valorizam mais a confianca
na gestdo do que os aspetos monetarios (citados por Ficarra et al., 2020). O apoio dos
membros da chefia e também dos colegas de trabalho sdo dois aspetos a ser
significativamente considerados quando medida a felicidade e a retencdo dos

colaboradores (Ficarra et al., 2020).

Segundo Santos e Sustelo, o nivel de satisfacdo no trabalho esta associado a
cultura organizacional, uma vez que um colaborador satisfeito esta mais recetivo a adogéao
da cultura organizacional (citados por Queimado et al., 2019). Uma cultura

organizacional forte tem valores e codigos de conduta comuns a todos os funcionarios,
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algo que os deverd ajudar a cumprir metas. A satisfacdo no trabalho pode ser alcancada
quando os colaboradores atingem estes objetivos (Tsai, 2011).

Adicionalmente, e uma vez que a satisfagdo esta fortemente relacionada com a
felicidade, conforme referido anteriormente, também se torna relevante que as
organizagOes se preocupem com a satisfacdo dos seus trabalhadores. Acredita-se que a
énfase em préaticas, normas, valores e procedimentos que cultivem a cultura
organizacional tem uma grande influéncia na satisfacdo profissional. Ou seja, 0s gestores
devem preocupar-se em promover a cultura organizacional de forma a potenciar a
satisfacdo, e consequente felicidade, dos trabalhadores (Queimado et al., 2019; Sempane
etal., 2023).

Ainda relacionado com a satisfacdo, esta tanto pode originar consequéncias
positivas como negativas, sendo que podem ainda ser externas e/ou internas. No que diz
respeito as consequéncias externas, a satisfacdo pode influenciar o desempenho
profissional, o bem-estar e 0 absentismo (Monteiro, 2023). Relativamente as internas, o
resultado mais evidenciado e mencionado é a produtividade (Monteiro 2023). Assim
sendo, é importante para as organizac¢@es que o0s seus colaboradores estejam satisfeitos de
modo a que todas as consequéncias mencionadas sejam positivas. Por isso, torna-se
relevante que as chefias das instituicbes criem estratégias e alinhem a sua cultura
organizacional e os seus objetivos com o bem-estar dos seus funcionarios (Monteiro,
2023).

Vaérios autores fizeram, ainda, estudos que pretendiam perceber a ligacdo entre a
satisfacdo no trabalho e o tipo de cultura presente na organizacao. Santos (2004) retirou
de uma investigacdo que fez que uma cultura de regras, hierarquias e orientada para
resultados tem uma influéncia positiva na satisfacdo. Por outro lado, outros autores
concluiram que a cultura baseada no trabalho em equipa e cooperacéo e a cultura de
inovacdo manifestam uma maior satisfacdo nos colaboradores (Lobo, 2020; Queimado et
al., 2019). Henriques afirma, também, que as culturas de hierarquia e orientada para
resultados enriquecem a lealdade das pessoas para com a empresa (citado por Lobo, 2020;
Queimado et al., 2019; Pepe et al., 2017).

O ambiente organizacional deve ser um local acolhedor e motivador, de maneira

a favorecer a interagdo e o convivio entre todos 0s membros de uma empresa. Isto torna-
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se essencial, uma vez que os colaboradores por norma passam mais tempo no seu local
de trabalho do que nas suas préprias casas (Monteiro, 2023). Conforme ja referido, o
clima organizacional estd relacionado com a percecdo que cada pessoa tem sobre a
organizacdo onde trabalha. Deste modo, afirma-se que esta diretamente ligado com os

acontecimentos que englobam o ambiente de trabalho (Monteiro, 2023).

Posto isto, o clima organizacional demonstra ser bastante relevante e decisivo para
0 bem-estar dos colaboradores, pelo que é importante que as organizacfes tentem criar
um ambiente positivo onde os seus trabalhadores se sentem confortaveis e trabalhem de
forma eficaz, para, assim, atingirem mais facilmente os objetivos e metas definidas pela
empresa (Monteiro, 2023). Para que isto aconteca é fundamental que os colaboradores
sejam apreciados, recompensados e reconhecidos pela empresa, assim 0 seu
comportamento serd positivamente afetado. Isto levara a uma maior identificacdo com o

ambiente de trabalho e, como resultado, a um desempenho mais eficaz (Monteiro, 2023).

De maos dadas com o clima organizacional estd a Teoria das Trocas Sociais, uma
vez que esta tem como objetivo entender como é estabelecida a dindmica numa
organizacdo (Hernandez Marquina et al., 2024) e de que forma existe ou ndo uma
reciprocidade nas relagBes laborais (Cherry, 2023). Esta percecdo podera afetar o
ambiente e o clima organizacional, na medida em que se os trabalhadores n&o sentirem
que tém apoio dos colegas e dos seus superiores, isso podera desencadear em
desmotivacdo (Silva & Pinheiro, 2023). Assim, conclui-se que todos estes construtos
estdo interligados: a teoria podera ter um peso no clima, que por sua vez se conecta com

a cultura.

Mitchell, et al. (2001) afirmou, ainda, que os valores pessoais, 0s objetivos de
carreira e os planos futuros dos funcionarios devem ir ao encontro da cultura corporativa
e as funcbes do seu cargo atual, portanto a perspetiva que cada um tem do ambiente
laboral onde se encontra tem um grande peso e uma grande influencia em como se sentem
em relacdo ao trabalho (Pepey et al., 2016). Uma vez que se 0s seus valores e objetivos
ndo forem de acordo aos da empresa, irdo sentir que o seu trabalho pode estar a ser em

vao, o que levara a infelicidade profissional.

Neste sentido, é relevante mencionar que a cultura organizacional é extremamente

necessaria para se perceber o comportamento no local de trabalho, uma vez que tem a
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funcéo de criar o sendo de identidade, facilita o processo de tomada de decisdes e
fortalece a estabilidade social (Monteiro, 2023). Tanto o tipo de cultura organizacional
como o alinhamento entre as pessoas e a organiza¢do demonstram estar ligados com 0s
niveis de bem-estar emocional e com a satisfacdo. Ou seja, a cultura impacta os niveis de

satisfacdo, bem-estar e adaptacédo dos colaboradores (Pepe et al., 2017).

E possivel ainda verificar uma ligagdo entre a psicologia positiva e a cultura
organizacional. Esta vertente da psicologia, sendo um movimento que foca nos aspetos
positivos e nas melhores qualidades dos seus colaboradores, de modo a que estes se
sintam mais motivados e felizes no seu local de trabalho e nas suas fun¢des deve ser um
aspeto que as organizacdes devem considerar para a sua cultura organizacional, uma vez
que se esta abordagem fizer parte dos valores, das suas normas e das suas crencas, podera
ter como consequéncia a felicidade dos seus colaboradores (Barros et al., 2021; Seligman
& Csikszentmihalyi, 2014).

O estudo de Hofstede também se mostra relevante na associacdo destes dois
construtos. Conforme a sua teoria, existem diferentes tipos de cultura que tém um impacto
diferente em cada sociedade e na forma como estes reagem perante certas situacoes.
Assim sendo, existe uma diferenca em como € percecionado o conceito de felicidade e
em como esta emocao é vivida numa dada cultura (Hofstede, 1991 citado por Abrunhosa,
2009). Ou seja, as culturas organizacionais irdo ter impacto na felicidade profissional, no
entanto, esta podera ser diferente de colaborador para colaborador e, ainda, de pais para

pais.

Fundamentalmente, o equilibrio entre os valores culturais numa organizagéo € a
melhor estratégia para atingir o bem-estar geral de todos os colaboradores, na medida em
gue nenhuma tipologia de cultura é melhor que as restantes, devendo-se sempre trabalhar
e tentar desenvolver as que estdo menos presentes de modo a atingir o equilibrio desejado
e necessario (Quinn & Spreitzer, 1991; Neves, 2000 citados por Lobo, 2020). Havendo
este balanco saudavel, a organizacdo consegue tirar partido dos pontos fortes e dos
beneficios de cada cultura organizacional, resultando, assim, num impulso do
desempenho geral da empresa e também num ambiente que promove a satisfacdo e o
bem-estar organizacional. Com isto, havera uma maior probabilidade de ser uma

instituicdo que caminha para o equilibrio e a felicidade.
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2. [Estudo Empirico

2.1. Pressupostos tedrico-metodoldgicos

Na componente tedrica foram expostos varios conceitos e teorias derivados do tema
a ser estudado e, consequentemente, foram tidos em conta alguns estudos, que se tornaram

relevantes e que despertaram este interesse, para que se chegassem aquelas defini¢des.

Uma vez que a satisfacdo esta relacionada com a felicidade, foi extremamente
valido e relevante o artigo de Dimitrios Belias e Athanasios Koustelios (2014). Estes
autores fizeram uma revisao critica sobre como a cultura organizacional influencia os
niveis de satisfacdo no trabalho dos colaboradores. A anélise indica que os aspetos
contemporaneos relacionados com a satisfacdo, estdo associados a percecdo de cada
funcionario sobre o ambiente de trabalho, as interacbes com 0s colegas, as metas e as
estratégias da organizacdo. Segundo a revisdo extensiva que fizeram, concluem que
aumentando o suporte percebido e a satisfacdo no trabalho pode se conseguir reduzir 0s
impactos negativos do burnout e do stress. O objetivo passa por criar condi¢bes de
trabalho que motivem os funcionarios, reduzam o stress e aumentem a satisfacdo, tendo
também em conta 0 ambiente organizacional (Belias & Koustelios, 2014). Este artigo faz
mencado e interliga alguns dos conceitos estudados que estdo intensamente ligados a

felicidade, como a satisfacdo e a motivagdo, com a cultura organizacional.

Ainda no tema da satisfacdo e porque foi um dos temas abordados como indicador
da felicidade, salienta-se o artigo de Diogo Queimado, Jaime Santos, Margarida Oliveira
e Euldlia Santos (2019) intitulado de “Importincia da Cultura Organizacional na
Satisfacdo no Trabalho”. Neste estudo, no que diz respeito a teoria, € abordado o conceito
de cultura organizacional, mencionando também os niveis e 0s tipos de cultura existentes.
O conceito de satisfagdo no trabalho, juntamente com as determinantes, as dimensdes e
as medidas da satisfacdo também sdo abordadas e, por fim, é feita a relagdo entre os dois
construtos com o objetivo de perceber a relacdo entre a cultura organizacional e a
satisfagdo no trabalho dos funcionarios publicos de Santarém. Foi feito um estudo
quantitativo a 30 colaboradores publicos através de inquéritos, com recurso a duas
escalas: a da cultura e a da satisfagdo. A conclusdes demonstram que existe uma relagédo

positiva e extremamente significativa entre as duas concec¢des, na medida em que a
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cultura pode influenciar positivamente a estratégia organizacional, dependendo do tipo

de cultura que esta tiver.

No campo do estudo da felicidade, foi tido em conta o artigo da autora Melissa
Madeson (2017) que aborda o tema: “Seligman’s PERMA+ Model Explained: A Theory
of Wellbeing”. A nova vertente da psicologia, a Psicologia Positiva, foi, inicialmente,
“despoletada” por Martin Seligman, sendo que foi também desenvolvido este modelo e,
portanto, tornou-se relevante entender em que € que a mesma consistia. Este modelo
corresponde a uma abordagem baseada em evidéncias para aumentar a felicidade e
reduzir a ansiedade, a depressdo e o stress. Salienta os componentes (PERMA) em que
se pode suportar para atingir a felicidade e um maior sentido na vida.

Por fim, na relacdo que é estabelecida entre a cultura organizacional e a felicidade
no trabalho destaco um dos estudos encontrados nesta atual investigacdo. Laura Ficarra,
Michael J.Runino e Elsa-Sofia Morote (2020), no seu estudo intitulado de “Does
Organizational Culture Affect Employee Happiness” investigaram o efeito que a cultura
organizacional tem na felicidade dos funcionarios. Foi feita uma analise quantitativa a 59
lideres, gestores e trabalhadores de instituicdes religiosas do ensino superior. Para isto foi
criada uma variavel que avaliasse a cultura organizacional com um indice de
confiabilidade de 92,8%, enquanto que a variavel da felicidade foi categorizada por dois
grupos: “feliz” e “infeliz”. Os resultados sugerem que os funciondrios satisfeitos
mostraram respostas mais consistentes sendo que em grande parte dos itens houve
concordancia entre 0os mesmos. Resumindo, as pessoas felizes apresentaram maior

probabilidade de serem consistentes nas suas respostas.

Neste sentido, este atual estudo demonstra-se diferente e util na medida em que
pretende avaliar se os colaboradores de uma organizacdo tém a percecdo de que a cultura
organizacional impacta e leva a felicidade profissional, tentando relacionar duas
componentes que sdo muito pouco relacionadas nos estudos ja existentes. Para isto, foram
utilizadas as variaveis do clima organizacional, da psicologia positiva, das atividades que
a organizacgdo promove a parte das atividades laborais, a percecdo de satisfagdo e bem-
estar numa analise qualitativa, dada a complexidade da expressdo de alguns destes
conceitos, uma vez que se tratam de concecOes emocionais. Desta forma, cada

entrevistado pdde expressar-se livremente e da forma que melhor conseguiu de modo a
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que se chegassem a conclusbes sobre como a cultura organizacional pode impactar a

felicidade no trabalho.

2.2. Hipdteses (Linhas Orientadoras) e Objetivos

Considerando a problematica tedrica desenvolvida na primeira parte desta
pesquisa, na qual se procurou aprofundar os conceitos de cultura organizacional incluindo
as suas tipologias e teorias, perceber também como é definida a felicidade organizacional,
encruzilhando-a com a satisfacdo e o bem-estar e, finalmente, relacionar todos estes
temas, 0s objetivos deste trabalho procuram alinhar-se com 0s pressupostos teéricos que

foram descritos empiricamente.

Assim sendo, o objetivo principal desta pesquisa passa por entender se existe
alguma relacdo entre uma empresa que aposta na sua cultura organizacional e a felicidade
dos seus colaboradores. Isto €, se a felicidade dos funcionarios € influenciada pela cultura
organizacional ou se poderdo ser conceitos completamente distintos. Para isto, foram

definidos alguns objetivos especificos para tentar chegar a este principal, nomeadamente:

a) Estudar a importancia da cultura nas organizagoes;

b) Distinguir cultura de clima organizacional;

c) Distinguir e articular os conceitos da psicologia positiva, satisfacdo, bem-estar
e felicidade nas organizacdes;

d) Relacionar a cultura organizacional com a felicidade.

Tendo em conta estes objetivos definidos, formularam-se as seguintes hipoteses

(linhas orientadoras) para responder aos mesmos:

H1: A teoria das trocas sociais é cognitivamente estruturante na aproximacao ao conceito

de bem-estar

H2: As percegdes sobre a felicidade e o bem-estar influenciam positivamente os niveis

de satisfacdo no trabalho

H3: A cultura organizacional impacta positivamente a felicidade dos colaboradores
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2.3. Amostra e Universo

2.3.1. Caracterizacdo sociodemografica da amostra

Nesta investigacdo a amostra recaiu numa empresa considerada de grande
dimensao, sendo as entrevistas realizadas a um dos departamentos administrativos. Foram
entrevistadas sete pessoas da area e foram feitas com o objetivo de perceber qual a
percecdo que estas pessoas tém da cultura organizacional e do seu impacto na felicidade
profissional e se esta é semelhante entre as varias pessoas do departamento ou se difere.
No que diz respeito a sua caracterizagdo, pode-se referir que é uma multinacional de
consultoria e auditoria. Neste caso, as entrevistas foram tidas com pessoas do escritorio

do Porto e de Braga.

Estruturalmente, esta empresa adota o tipo de estrutura matricial. Esta combina a
estrutura funcional com a divisional. Na estrutura funcional a empresa é dividida em
varias areas funcionais e especializadas, como auditoria e consultoria. Cada uma destas
areas tem as suas equipas de especialistas e gestores. Com a estrutura divisional, a
empresa estd ao mesmo tempo organizada em divisdes baseadas em industrias ou
mercados, como servigos financeiros e tecnologia. Resumidamente, dentro de cada
funcdo existem especialistas préprios para trabalhar com um mercado especifico. Desta
forma, existe assim uma matriz onde cada funcionario tem que reportar duplamente, isto
é, reporta por funcdo e por projeto. Isto acaba por criar uma estrutura onde as equipas

trabalham de forma multifuncional (Grecek, 2024).

Relativamente ao universo referente ao nimero de colaboradores do departamento
na area do Porto e Braga, foram entrevistados 70% do total de assistentes executivas. E
importante referir que apesar de ser um unico departamento, as pessoas do mesmo
trabalham em diferentes areas do mercado, sendo que a mais representativa é a de
consultoria (seis de sete assistentes). Em relacdo a distribuicdo por sexo, esta nao é
equitativa, uma vez que é representada 100% por mulheres. Isto deve-se ao facto de a

area em questdo ndo conter nenhuma pessoa do sexo masculino.

Relativamente a distribuicéo etaria, pode-se verificar que existe equilibrio, sendo
que a faixa etaria dos 24 aos 34 anos é a que tem um maior nimero de amostras com
apenas mais uma entrevistada que as restantes. Isto da-se pelo facto de as empresas de

consultoria tecnolégica estarem a crescer consideravelmente e dai ser necessario
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empregar cada vez mais colaboradores, havendo uma tendéncia para que estes sejam mais
novos. Algo que também se comprova se analisarmos o tempo que cada entrevistado tem
na empresa atual. Dos sete entrevistados, quatro estdo ha menos de cinco anos na empresa,
sendo que se encontram todos na faixa etaria entre 0s 24 e os 34 anos, com excecao de

um dos individuos que pertence a faixa etaria dos 35 aos 44 anos.

Tabela 1 - Distribuicdo dos colaboradores entrevistados por idade, em nimero e percentagem

Faixa Etaria Entrevistados %
24>34 3 42,86
35>44 2 28,57
45>54 2 28,57
Total 7 100

Fonte: elaborado pelo autor

Tabela 2 - Distribuicdo dos colaboradores entrevistados por niumero de anos de trabalho na
empresa atual, em nimero e percentagem

Anos de casa Entrevistados %
Até 5 anos 4 57,14
Mais de 5 anos 3 42,86

Total 7 100

Fonte: elaborado pelo autor

Em relacdo as qualificacbes dos entrevistados, observa-se uma diferenca
significativa no nimero de pessoas com niveis de escolaridade superior em comparagéo
aquelas que possuem apenas o ensino secundario. Os graus de licenciatura e mestrado
representam mais de 80% da amostra. Pode-se relacionar isto com o facto de as
organizagdes procurarem, cada vez mais, empregar pessoas com um nivel de escolaridade
mais alto e especializado. Consegue-se também relacionar esta amostra com a faixa etaria

dos entrevistados. Verifica-se que as pessoas mais novas serdo as que tém mais
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escolaridade, uma vez que, atualmente, existe uma maior aposta na especializagéo
escolar, ndo sé porque 0s jovens se importam cada vez mais com 0 Seu Sucesso
profissional, mas também porque as empresas assim o exigem. Contrariamente ao que
acontecia antigamente onde ter 0 12° ano era o suficiente para ter um trabalho considerado
razodvel. Dai a pessoa mais velha entrevistada ser a Unica que tem apenas 0 ensino

secundario como escolaridade.

Tabela 3 - Distribui¢do dos colaboradores entrevistados por grau de escolaridade, em nimero e

percentagem
Grau Escolaridade Entrevistados %
12° ano 1 14,29
Licenciatura 5 71,42
Mestrado 1 14,29
Total 7 100

Fonte: elaborado pelo autor

2.4. Instrumento Metodoldgico

Neste estudo, uma vez que uma a temaética da felicidade no trabalho é altamente
subjetiva, foi escolhida a metodologia qualitativa. Através das entrevistas sera possivel
aferir mais facilmente de que forma é que esta tematica é relacionada e afetada pela

cultura organizacional, o que servira de base para esta investigacgao.

A metodologia qualitativa é flexivel e ajuda a perceber melhor os grupos sociais
abordados, oferecendo desta forma uma grande vantagem para a analise. O objetivo €
utilizar uma abordagem que trabalhe com indicadores para identificar areas importantes
que possam ser estudadas em futuras pesquisas praticas (Moreira, 2010). Com as
entrevistas semiestruturadas € possivel, através da interacéo e da linguagem corporal dos
intervenientes, perceber as suas intencbes de resposta e, assim, tentar abordar
espontaneamente o tema de uma perspetiva diferente da pergunta estipulada. Sendo o

objetivo principal das entrevistas demonstrar o ponto de vista dos interlocutores e destacar
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0s aspetos que ndo sdo imediatamente visiveis, torna-se, de facto, uma ferramenta muito

adaptavel.

Tendo em conta a subjetividade e a dificuldade em, por vezes, exprimir o que é a
felicidade e o que causa quando o relacionamos com a nossa vida profissional, a
abordagem qualitativa trouxe bastantes beneficios porque com o conhecimento tedrico
presente foi mais simples desbloquear os entrevistados para que as suas palavras fossem
claras e diretas, também devido a um guido flexivel e adaptavel. Posto isto, podemos
afirmar que estamos perante uma desigualdade entre quem entrevista e quem ¢é
entrevistado. No entanto, apesar da inexisténcia da teoria em quem é entrevistado, as suas
experiéncias e até pontos de vista sem esta influéncia sdo uma mais-valia para o estudo,
uma vez que é algo sincero e proprio. Ao contrario dos questionarios, as entrevistas

permitem que sejam clarificados os pensamentos e as ideias dos temas.

Em relacéo as dificuldades das entrevistas, a confidencialidade e a inseguranca pelo
conhecimento das teméticas foram o0s maiores entraves. Relativamente a
confidencialidade, no inicio da entrevista foi informado que as respostas seriam
completamente andnimas e que os dados seriam utilizados apenas para este fim. Assim
sendo, ndo serd revelado o nome de cada interveniente. Sobre a inseguranca do
conhecimento das teméticas, como sdo assuntos que mesmo teoricamente ndo existe uma
concordancia por ser algo tao pessoal e particular, foi exposto varias vezes a duvida sobre
a diferenciacdo entre os contetdos, no entanto foi dada a abertura para a maxima

sinceridade possivel.

2.4.1. Andlise de Conteudo

De modo a facilitar a analise da informac&o retirada de cada entrevista, recorre-se
a andlise de contetdo. Esta pretende combinar o tratamento de dados com a observacéao
do discurso. Quando ndo é possivel observar e analisar o comportamento do grupo
estudado, esta andlise baseia-se na linguagem e no discurso utilizados nas entrevistas
(Moreira, 2010).

Nas entrevistas, os intervenientes tendem a responder as questdes colocadas

explicando e descrevendo as situacdes em que s@o envolvidos diariamente e, por isso,
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procuram, identificam-nas, descrevem-nas e atribuem-lhes um significado. Por
consequéncia, 0s seus discursos tém como base estes pressupostos. Frequentemente, séo
criadas estruturas que visam refletir a forma como as organizacdes estdo estruturadas e
analisa-las a partir dos modelos que definem o seu estado atual, a trajetoria das pessoas,
a estrutura interna e, ainda, as atividades realizadas. Observa-se, assim, a uma tendéncia
de influenciar através da linguagem, com base numa estrutura provisoria e estavel, na
medida em que através da narrativa é feita uma expansao desta estrutura organizacional,

projetando-a em torno da construcdo de identidades (Moreira, 2010).

Os integrantes das organizagdes reconhecem as estratégias e analisam como estas
sdo aplicadas com base nos seus préprios processos de percecdo e interpretacdo. A
instituicdo é compreendida de duas formas, como lugar fisico e tangivel e como “lugar
virtual, fenomenologico e projetado” (Moreira, 2010). Nao ¢ facil medir a realidade e as
experiéncias que nos sdo transmitidas. Se cada um descreve a sua propria narrativa, existe,
simultaneamente, uma estrutura criada pela organizagédo, sendo que esta concretiza uma
série de taticas que moldam e comprometem a dimensdo humana, quer seja através dos
valores simbolicos, institucionais e empresariais. Isto faz com que haja um grande esfor¢o
de modo a alinhar a estrutura criada pela empresa, constituida por valores socialmente

aceites, com a sua propria identidade (Moreira, 2010).

Posto isto, 0 mesmo conceito pode ser definido e descrito de varias formas
diferentes. Explorar cada uma das entrevistas como uma narrativa significa ter em
consideracao as peculiaridades de um texto, através da sua transcrigdo. Os investigadores
anglo-saxdnicos ndo concordam com a ideia de analisar os textos, apoiam que deve ser
antes feito um estudo dos fendmenos sociais e das bases em que estes estdo implicados.
Este estudo segue mais esta linha apoiada pelos investigadores, na medida em que a
linguagem utilizada tera alguma influéncia, mas sera dado mais énfase as manifestacoes
e comportamentos sociais e coletivos. Isto ira refletir-se no momento de agrupar as
tematicas em nucleos de analise, tendo em conta as semelhancas e as discrepancias que

tém entre si e de acordo com os critérios definidos (Moreira, 2010).

Este método de analise de textos consiste em estabelecer as categorias e associadas
a cada uma delas as suas dimensdes. A busca por esta categorizacdo demonstra-se
adequado, uma vez que acaba por ser um instrumento produtivo de modo a que consiga

evitar alguns dos obstaculos existentes na interpretacdo dos dados qualitativos. Desta
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forma, sdo geradas provas essenciais para as concluses praticas a partir da pesquisa
pratica (Moreira, 2010). Assim sendo, as categorias foram escolhidas tendo como base a
primeira parte do estudo, que foi desenvolvida tendo em conta a teoria dos temas
abordados. A partir daqui foram elaboradas as questfes presentes nas entrevistas e, por
fim, foram associadas as respostas dos intervenientes a cada uma das categorias. Cada
resposta estd associada a identificacdo do entrevistado (exemplo: E1 = Entrevistado 1) e

a pagina do documento onde a resposta foi transcrita (exemplo: P2 = Pagina 2).

2.5. Discussao de Resultados

2.5.1. Analise estrutural/dinamica entre cultura e clima: uma perspetiva
interacionista e de reciprocidade (afastamentos, aproximacbes e

sobreposicdes)

A primeira pergunta das entrevistas relacionada com o tema a ser estudado referiu-
se a definicdo do conceito de cultura organizacional. Existe uma concordancia na resposta
da maior parte dos entrevistados, sendo que estes referem que a cultura organizacional
para eles engloba as metodologias, as praticas, os procedimentos e a sua estratégia. Tudo

isto ao nivel interno e sempre relacionado com os colaboradores:

“Cultura organizacional é o que identifica a organizagdo, ou seja, métricas,
metodologias, aquilo que destaca uma empresa das outras a nivel interno.” — E1, P1

“A cultura organizacional sdo as opgoes, as decisoes, as prdticas que Sdo
adotadas pela empresa e até a gestdo que eles fazem dos funcionarios.” — E2, P1

“Consiste em tudo o que é relacionado com a entidade da empresa, toda a

ligagdo dos colaboradores e aquilo que ¢é identificado na empresa.” — E5, P1
“Acho que ¢ tudo o que envolve a empresa, os procedimentos, tudo o que a
empresa estda envolvida, as prdticas, os processos.” — E6, P1

“Aquilo que eu entendo por cultura organizacional é a forma como a empresa se
posiciona, como se organiza e se comunica internamente. Ou seja, a forma como as suas
relacdes sdo trabalhadas, a forma como definem a estratégia. Mas tudo do ponto de vista
interno.” — E7, P1

Tendo em conta estas defini¢des, pode-se encontrar alguma relagdo com o que 0s
autores definem na teoria deste construto. A maior concordancia que existe entre 0s
autores é que a cultura organizacional se relaciona com as atitudes, valores e crencgas de

uma empresa (Kaur Bagga et al., 2022; Mikusova et al., 2023). Algo também mencionado
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na literatura é que a cultura organizacional é definida pelos protocolos e pressupostos que
estdo enraizados na estrutura das instituicGes através dos funcionérios (Schein, Denison
et al. citados por Kaur Bagga et al., 2022). Os entrevistados referem tudo isto, ainda que
por outras palavras, quando € mencionado que corresponde as praticas, a entidade da
empresa, aos procedimentos, a forma como a empresa comunica e as relagdes existentes

entre todos os trabalhadores.

De salientar que existe uma definicdo deveras diferente e que ndo se relaciona
com nenhuma das anteriormente referidas, mas que faz sentido realcar, uma vez que
poderd ter impacto na relagdo entre outros conceitos e a cultura organizacional. A
definicdo deste conceito aborda a cultura como algo relacionado com o sistema de

recompensas que a empresa implementa:

“E um conjunto de fatores, nomeadamente, beneficios, recompensas que quando

unidas geram uma cultura organizacional.” — E4, P1
Esta abordagem pode ser relacionada com a perspetiva de MikuSova et al., (2023)
que faz referéncia a satisfacdo dos funcionarios quando menciona varios aspetos que
considera serem cultura organizacional. Isto podera, ainda, ir de encontro a teoria de
Chiavenato (citado por Lobo, 2020) que refere que um individuo se sente satisfeito
guando considera que o que recebe no seu trabalho é justo, tendo em conta as tarefas que

executa. Ou seja, haver uma discrepancia pode significar insatisfacao.

Relativamente & definigdo de clima organizacional, todas as ideias vao de encontro
a teoria desenvolvida sobre este conceito. Para os entrevistados, o clima refere-se ao
ambiente que existe na empresa e as relacfes interpessoais que existem, tal como é
mencionado por Dimitrova (2019), que defendem que o clima representa precisamente o
envolvente do local de trabalho, tendo em conta que este € influenciado pelas relacfes

internas com os colegas de trabalho e pelas relagdes externas com o cliente externo:

“Acho que tem que ver com o ambiente dentro da propria empresa.” — E1, P1

“Clima organizacional serd a forma como as pessoas se sentem no ambiente de
trabalho. — E3, P1

“Como é que nds, como pessoas, nos sentimos dentro da nossa empresa.” — E5,
P1

“Relaciona-se com a forma como as pessoas se sentem no local de trabalho, a
percecdo que as pessoas tém do ambiente, da relacéo interpessoal, da relacdo também
com as nossas necessidades e com as nossas preocupagoes (...)”" — E6, P1
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Duas das opinides expressas vao de encontro ao ponto de vista de Chiavenato, que
menciona o clima engloba a atmosfera psicoldgica da organizacdo e a satisfagdo dos
colaboradores, na medida em que esta podera ser alcangada dependendo de como cada
um se ente no seu local de trabalho (Saraiva & Almeida, 2018). Neste sentido, os
entrevistados mencionam que o clima poderé ser influenciado pela satisfacdo, podendo

assim dizer-se que o clima podera influenciar a satisfacao e vice-versa:

“O clima ¢ o que tem em linha de conta a satisfagcdo dos funciondrios. Sao
coisas diferentes, mas acabam por estar todas ligadas. Pretende-se que seja um
bom clima, onde nos nos sintamos bem (...)” — E2, P1

“Clima organizacional, eu entendo que também podera ser um conjunto
de fatores que dita como nos sentimos ou como percecionamos a nossa posi¢ao
na empresa, se estas satisfeito com isso, podes considerar teres um bom clima
organizacional (...)”" — E4, P1

Uma outra perspetiva vai de encontro ao que Pina e Cunha et al. (2007)
mencionam sobre o clima, quando afirmam que este aborda a compreensao psicoldgica
coletiva de individuos que convivem frequentemente, ou seja, este grupo de pessoas
partilha de uma perspetiva que leva ao desenvolvimento de ideias e percegdes obre o local
de trabalho. Neste seguimento, um dos entrevistados relaciona o clima com as relacdes
entre cada pessoa da organizacao, referindo que esta relacdo pressupde uma abertura ou
ndo para discussdo de opinides e troca de ideias. Isto é, os colaboradores analisam o seu

envolvente e percebem se existe ou ndo este & vontade:

“Eu diria que o clima corresponde a parte das relagoes entre si. Eu aqui ja
pensaria mesmo somente nas relagdes entre as pessoas. Tipo, se € uma empresa onde ha
um ambiente mais aberto, onde se pode falar e expressar mais as ideias, onde qualquer
um é livre de dar alguma opinido ou dar algum contributo. Ou entdo se é algo assim mais
fechado, onde as pessoas se sentem mais oprimidas, onde realmente sé as posicoes de
chefia é que tém algum poder realmente de decisdo.” — E7, P1

Quando pedido que fosse feito um relacionamento entre o clima e a cultura, a
maior parte dos entrevistados concordaram que ambos 0s construtos estdo interligados e
que, de certa forma, um ird influenciar o outro. Com isto, conclui-se que estes
entrevistados vao de encontro ao que os autores defendem na revisédo da literatura. Na
teoria estima-se que o clima organizacional é um reflexo da cultura, ou seja, o clima é
resultado dos efeitos que surgem da cultura (Paim et al., 2022; Saraiva & Almeida, 2018).
Resumidamente, os intervenientes concordam que a cultura e clima serdo sempre

interdependentes e complementares no quotidiano organizacional (Batista, 2018):
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“Acho que estdo ambos interligados, porque sem um bom clima ndo é possivel
fomentar a ideia de cultura organizacional dentro da prépria empresa. (...) E vice-versa
porque toda a gente sabendo qual é a cultura da empresa, automaticamente estamos
todos alinhados aquilo que temos que fazer e representar para a empresa.” —E1, P1

“Acho que a cultura sera a tentativa de que tudo corra bem e que tentam sempre
fazer o melhor para as pessoas se sentirem bem. O clima nem sempre é facil de alcancar
um clima satisfatorio para toda a gente, mas a presenca desta cultura organizacional
poderd levar a um melhor clima.” — E3, P1

“Eu acho que se a cultura for bem implementada, o clima torna-se melhor.
Portanto, uma coisa acha que depende da outra e intervém na outra. E vice-versa
também. O clima que as pessoas podem proporcionar também muitas vezes pode
melhorar a cultura da empresa. ” — E5, P1

“Acho que estao interligados, acho que uma coisa estad mesmo ligada a outra e
também influencia uma e outra. Ou seja, na minha opinido, havendo uma cultura
presente, a partida ird haver um melhor clima.” — E6, P1

Ainda neste seguimento, um outro individuo chegou a mesma conclusdo que
Batista (2018) que afirma que uma vez que estes dois conceitos sdo considerados
semelhantes, a cultura e o clima sdo interpretacdes tedricas que servem para compreender
e expressar como as pessoas percebem e descrevem o ambiente em que trabalham. Neste
sentido, o entrevistado refere que com esta compreensao feita sera mais facil para os

trabalhadores perceber onde se podem posicionar:

“Eu acho que o clima é um resultado da cultura. (...) eu acho que, estando a
cultura bem definida, é mais facil depois perceber-se o tipo de clima que existe na
empresa e de que forma é que n6s também podemos influencia-lo. Porque se nds tivermos
bem onde é suposto estarmos, se soubermos por onde é que nds nos devemos guiar, é
mais facil definirmos estratégias para nos aproximarmos mais disso.” — E7, P1/2

Uma das construc@es de um dos entrevistados é oposta a todas as outras e podera
ir de encontro a Paim et al., (2022) que defende que, apesar de todas as semelhancas,
existem algumas diferencas nestes dois conceitos. Este afirma que a cultura aborda os
aspetos fortemente enraizados na empresa enguanto que o clima expde os elementos mais
superficiais. O interveniente menciona que, na sua opinido, a cultura sera algo mais geral
enguanto que o clima é mais individual, ou seja, podemos relacionar que 0s aspetos mais

superficiais poderdo ser considerados individualmente:

“Acho que cultura é toda a gente caminhar para um proposito, ou seja, mediante
aquilo que eu disse, acho que ha um propoésito em comum, agora o clima é mais
individual, portanto ndo relaciono bem.” — E4, P1

Com o objetivo de perceber e avaliar a dindmica organizacional da empresa dos

entrevistados, foi questionado qual o tipo de interacGes que existia entre o departamento
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em causa e 0s restantes e se 0s intervenientes acreditavam que existe uma relagdo de
reciprocidade. Neste ponto, a resposta foi unanime e todos responderam que sim, que este
departamento administrativo tem bastante contacto com todos 0s outros e que, por norma,

existia sempre uma relagéo cordial e de reciprocidade:

“Pela experiéncia que tenho, existe um grande contacto com 0s Varios
departamentos e sim, sinto que tentamos ao maximo manter uma boa rela¢ao para que o
trabalho corra e flua melhor.” - E1, P1

“Eu acho que sim, que tentamos. (...) E que seja sempre positivo e favoravel para
nos e para os outros departamentos. Basicamente, isto funciona se todos funcionarem.
Se todos fizermos o mesmo, isto funciona.” - E2, P1

“O meu departamento no caso tem bastaste contacto com os restantes,
diariamente falamos e fazemos pedidos a todas as outras areas. E acho que sim, que
existe uma relagdo de reciprocidade.” - E3, P1

Pode-se relacionar estas respostas com o que Blau (citado por Silva & Pinheiro,
2023) afirma relativamente a Teoria das Trocas Socias quando refere que esta € um
processo de reciprocidade entre duas partes, ou seja, os individuos tentam retribuir as
atitudes que outros tém consigo, no entanto, o retorno nem sempre pode ser o0 esperado.
Com estas afirmacdes, consegue-se verificar que a reciprocidade é sempre associada a
algo positivo, isto é, o proprio tenta que a relacdo e interacdo que tem com o proximo seja
boa de modo que seja correspondido. Provavelmente porque quando uma atitude é tida
de bom grado espera-se 0 mesmo de quem a beneficiou, mas o contrario podera ja ndo

acontecer.

Em duas das respostas dadas também € possivel ir de encontro ao que referem
Wong & Oh (2023) sobre o facto deste principio da reciprocidade nas trocas sociais
destacar a relevancia das relacdes no local de trabalho de modo a enaltecer o apoio mutuo

entre funcionarios e supervisores.

“Sim, sim. Acho que quando tu tens uma dificuldade ou pedes ajuda, as pessoas
normalmente sdo recetivas a isso e vice-versa, portanto acho que o relacionamento é
mais nessa base.” - E4, P1

“Sim, como assistente executiva. Eu, da minha parte, acho que sim. Fago por
isso, porque acho que isso tambeém vai ajudar no meu trabalho. E vai ajudar a que eu
seja apoiada, que seja melhor entendida e, no fim, também melhorar o clima
organizacional.” - E6, P1

Neste caso, ndo estara tanto direcionado para o contacto entre funcionarios e

supervisores, mas sim de colega para colega, uma vez que o contacto aqui presente sera
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entre vérias areas e varios departamentos. Mesmo assim, os entrevistados confirmam que
existe uma entreajuda e que existe recetividade em tentar perceber e ajudar o proximo. E
ainda referido que estas relac6es favorecem o seu trabalho, o seu sentimento de inclusédo

na empresa e, também, melhoram o clima organizacional.

Esta referéncia ao clima organizacional vai de encontro ao que Silva & Pinheiro
(2023) afirmam, quando referem que as relagbes sociais no local de trabalho sdo
influenciadas por fatores como a confianca, o0 comprometimento, a identificacdo
organizacional e a sensacdo de cidadania organizacional. Ou seja, se um colaborador
sentir que existe um esforco por haver reciprocidade nas interagdes que tem diariamente
e que o principal objetivo desta interacdo é que cada um tenha o seu trabalho facilitado,

ird existir um melhor clima, lealdade e um sentimento de satisfacéo.

Uma outra abordagem coincidiu com a afirmacdo de que quanto mais apoio 0s
supervisores derem aos seus funcionarios, mais positivo devera ser o desempenho e o
bem-estar organizacional (Thomas & Gupta, 2021). Basicamente, se o colaborador sentir
que na area onde esta inserido existe este apoio e esta interacdo reciproca, ird mais

facilmente chegar ao seu bem-estar no local de trabalho:

“Eu acho que sim. O meu trabalho melhora conforme a drea onde eu estou
inserida para me proporcionar esse bem-estar. E as pessoas em que nelas estdo
envolvidas, claro.” - E5, P1

Por Gltimo, numa das respostas foi feita mencdo a sua opinido sobre como as
interacdes podem mudar e como isso pode influenciar o comportamento da pessoa no seu
trabalho. A Teoria das Trocas Socais pretende perceber como os individuos se relacionam
entre si e como as suas dinamicas podem alterar ao longo do tempo (Hernandez Marquina
etal., 2024).

“Acho porque se houver alguma situa¢do em que ndo tenha ficado tdo bem
resolvida ou caso surja algum desconforto, depois a pessoa j& ndo vai querer ter
novamente interacdo com essa pessoa. Ja vai evitar, ja vai procurar outra pessoa para
ajuda-la. (...) - E7, P2

Nesta perspetiva, o entrevistado refere que surgir alguma situacdo que promova o
desconforto leva a que as interacdes alterem e até que exista inibigcdo de voltar a contactar

com a pessoa com quem houve o desacordo. Ou seja, a dindmica inicial até pode ser muito
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positiva, no entanto, também podera mudar rapidamente caso existe uma interagdo mais

desconfortavel.

2.5.2. Psicologia positiva e felicidade nas organizac6es

Analisando a influéncia da psicologia positiva na felicidade nas organizac6es, foi
questionado qual a defini¢do de cada entrevistado para o conceito de psicologia positiva.
Na sua grande maioria, 0s entrevistados ndo conheciam o conceito de psicologia positiva,
apenas dois tinham esta teoria esclarecida, sendo que um mais sucintamente e outro um
pouco mais completa. Apesar destas pequenas amostras de conhecimento desta vertente,
ambas entendem em que consiste e vdo de acordo aos autores estudados, isto é,
interpretam que a psicologia positiva pretende estudar e enaltecer as caracteristicas,
emocdes e atitudes positivas dos individuos de modo a que haja maior facilidade em
alcancar a felicidade (Costa et al., 2022; Pereira, 2018; Sheldon & King, 2001):

“Sim, a psicologia positiva, o objetivo, ela tende a centrar-se naqueles aspetos
positivos de cada um de noés. Ela ndo vai descurar nem colocar de lado aquilo que
trazemos de menos positivo, mas o que pretende € focar-se na parte positiva. E pretende
também fomentar e reforgar o bem-estar da pessoa, seja a nivel fisico e psicologico. E
recorre-se muito dos pensamentos otimistas, da parte em que nds temos de estar
satisfeitos na nossa vida, também seja ela, a laboral e pessoal.” — E2, P2

“E passarem-nos a parte boa do nosso trabalho e reforcarem esses aspetos
quando nos é passado algum feedback.” — E6, P1

Apesar deste desconhecimento, depois de explicado, brevemente, o conceito desta
area da psicologia, quase todos os entrevistados reconhecem que a sua organizacao aplica
a psicologia positiva no seu dia-a-dia laboral, principalmente no que diz respeito a
passagem de feedback:

“Acho que a nivel de feedback, se formos a ver de chefes, de managers, acho que
sim, que eles tentam. E acabam sempre por focar muito na preocupacéao esta tudo bem
connosco. E no meu caso, sim, acho que isso acontece.” — E2, P2
“FEu acho que eles tentam que isso aconteca. Se 0 conseguem, nem sempre, mas acho que
sim, que tentam que sim.” — E3, P2

“Na passagem de feedback, sim vdo sempre refor¢ar o que é positivo, mas
também recorrendo a “‘tdatica hamburguer”, ou seja, referir primeiro positivo, depois
algo a melhorar e por fim outro elogio. Sempre numa otica construtiva e de melhoria.”
—E4, P2

“Pratica, claro. Sem duvida. E acho que faz parte. Claro. Se numa reuni@o nos
disserem apenas o0 negativo isso pode tirar-nos a ambicdo ou a vontade de melhorar,
enquanto que se incentivarem a continuar a dar o maximo, isso vai puxar-nos para
cima.” — E6, P2

Diana Marques dos Santos



O Impacto da Cultura Organizacional na Felicidade dos Colaboradores

Esta falta de nogdo do conceito da psicologia positiva a priori e 0 reconhecimento
da sua aplicabilidade depois de explicado, pode demonstrar que apesar da organizagéo
fazer um esforco para que esta vertente seja utilizada, os seus colaboradores nédo estdo a

par de gue 0 mesmo acontece.

Ainda na aplicabilidade organizacional, trés dos entrevistados demonstram
opinides diferentes dos restantes, na medida em que dois tém a percecédo de que depende
das situacdes por que estdo a passar e outro refere que na area onde estava anteriormente
sentia que a psicologia positiva ndo era aplicada enquanto que na atual area ja sente que

existe um esfor¢o maior para que isso aconteca:

“Depende. Por vezes as coisas tém que andar rapido e os focos que nos dao é
logo um negativo, que é para corrigir o mais rapido possivel e ndo olhar tanto para as
coisas que foram bem feitas ou executadas. Quando existe mais flexibilidade nas tarefas
que sdo feitas jd existe uma maior tendéncia para se destacar o que correu bem.” — E1,
P2

“Acho que sim. Tentam sempre demonstrar que o que fazemos é bastante
benéfico e, por exemplo, quando existem mudangas tentam relembrar a pessoa das suas
qualidades de modo a dar-lhes algum animo na mudanca e a incentiva-las. No entanto,
na passagem de feedback é mais focado o que correu mal e sensibilizar para ndo voltar
a acontecer.” —ET, P2

Daqui pode-se concluir que numa visdo mais geral a organizacdo esforca-se por
tentar aplicar este movimento da psicologia. Percebe-se que a psicologia positiva nao é
posta em préatica em todos 0s momentos, mas apenas em situacdes pontuais dependendo
talvez da complexidade do tema a abordar, dos deadlines das tarefas a executar e do quéo

rapido pretendem que a mensagem seja passada e percebida.

Uma outra resposta demonstra que ha areas que se esforcam um pouco menos por

tentar aplicar esta abordagem:

“Nem sempre. Na drea onde estava anteriormente, €U acho que as pessoas muitas
vezes focavam-se mais na parte negativa para tentar impulsionar as pessoas a
melhorarem. Acho que havia muito esse foco na parte negativa. Em vez de dizerem, ok,
tu és boa nisto, eu acho que consegues melhorar e ver as coisas sempre do lado positivo.
Eu acho que essa cultura ndo existia. Atualmente, pela minha experiéncia até agora com
0 pouco que tenho, para ja parece ser pela parte positiva.” — E5, P1

Dependendo da equipa e da area com que cada um dos colaboradores executivos
trabalha, isto pode ser mais percebido e recebido por uns do que pelos restantes. Este

afastamento da psicologia positiva por parte de algumas areas pode dever-se a
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recetividade sobre a mudanca de paradigma que houve neste tema (Pereira, 2018; Rivera
et al., 2024). Esta procura das organizagdes por serem mais positivas e aplicarem esta
vertente da psicologia é relativamente recente (Pereira, 2018) e estas areas onde isto ndo
é aplicavel pode ter alguma resisténcia a mudanca e dai esta diferenca ser mais sentida

por uma pessoa que trocou de area de trabalho.

Esta resisténcia & mudanca pode ser justificada através de uma das dimensoes
estudadas por Hofstede na sua teoria transcultural (Firican, 2022). A dimens&o da aversdo
a incerteza menciona precisamente isto, que sociedades com altos niveis deste indice
demonstram um maior desconforto com o desconhecido (Rajkumar, 2023). Portugal € um
pais com um elevado nivel de aversao a incerteza® e isto podera ser um dos motivos de
certos departamentos da empresa demonstrarem tanta resisténcia em adaptar esta nova

vertente da psicologia.

Apesar de algumas discrepancias no conhecimento e na aplicagdo da psicologia
positiva na organizacdo, quando questionado se os trabalhadores achavam que esta
vertente poderia levar a felicidade, a resposta foi mais consensual. Todos acreditam que
sim, que quando sdo focadas as virtudes, as caracteristicas positivas e saudaveis e as
qualidades de cada um, ao inves de serem centralizadas e enaltecidas as fraquezas
(Pereira, 2018; Sheldon & King, 2001) isso encaminhara mais rapidamente para a
felicidade, no sentido em que motivam e levam a um estado de satisfacdo pelas tarefas

que estdo a executar:

“Acho que pode ajudar imenso porque olhando primeiro para as partes positivas
acho que ja temos mais motivacdo para olhar para as partes negativas. Quando € ao
contrario e quando comegamos a ser bombardeados com questdes e apontar tudo aquilo
que ndo foi bem feito, quando vamos tentar corrigir ja estamos com um mindset
diferente.” — E1, P2

“Impacta muito. Eu acho que se as pessoas tiverem tendéncia sempre a focar-Se
nas partes negativas, podemos afundar-nos nesse negativismo. Se nos forem focadas as
partes positivas a tendéncia € viver na parte positiva e constantemente focar-nos nessa
parte positiva e se calhar até procurar outros aspetos positivos.” — ES, P2

“Assim, sim acaba por afetar. Porque, quer dizer, qualquer pessoa gosta de ouvir
coisas boas e de ouvir que esta a ir num bom caminho. Porque acaba por ser uma forma
de manter a pessoa focada e motivada.” — E6, P2

“Eu acho que impacta porque nos estamos habituados constantemente a sermos
apontados por aquilo que fizemos mal ou que ndo fizemos tdo bem. Entéo, estamos muito
habituados a ouvir algo que ndo corre bem. E eu acho que se n6s ouvissemos mais vezes
que aquilo foi feito bem ou que aquela disposi¢cdo com que noés estdvamos naquele dia fez

! Utilizada a “Country Comparison Tool” de Hofstede (https://www.theculturefactor.com/country-
comparison-tool?countries=portugal)
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com que certas coisas corressem melhor, eu acho que isso faz as pessoas sentirem-se
mais acarinhadas, mais satisfeitas e vai fazer com que elas se sintam melhor naquele
sitio. E mais feliz também.” — E7, P2

Resumidamente, com este estudo qualitativo das pessoas administrativas de uma
empresa de consultoria e auditoria consegue-se ir de encontro a teoria, na medida em que
a psicologia positiva € extremamente procurada pelas areas de gestdo, uma vez que se
focam em adotar uma visdo que conduz as solugdes, através da énfase nas qualidades e
mais valias de cada profissional (Gable & Haidt, 2005; Meireles & Araujo, 2012).

Este foco pretende contribuir para a felicidade das pessoas que fazem parte da
organizacao e, segundo os intervenientes, isto € reconhecido pelos trabalhadores. Estes
reconhecem que a adogdo da psicologia positiva no dia-a-dia organizacional € uma mais-
valia para todos, uma vez que motiva, leva a que se procure e se invista em melhorar, em
encontrar outras qualidades e, ainda, em manter as pessoas satisfeitas, incluidas e felizes
no seu local de trabalho e nas suas fungdes quotidianas. Resumindo, quando sdo focadas
as potencialidades dos colaboradores é criado um ambiente mais propicio a inovacdo, a
superacdo de desafios e ao sentimento de pertenca. Tudo isto leva a que o caminho até a

felicidade seja mais facilitado.

2.5.3. A felicidade na perspetiva do bem-estar e da satisfacéo

A satisfacdo e o bem-estar sdo dois conceitos que séo frequentemente associados
ou referidos quando se pensa sobre o que sera e como se poderéa alcangar a felicidade. E,
por isso, torna-se importante perceber como os colaboradores definem estes construtos e
como os associam e relacionam com a felicidade. Relativamente ao conceito de
satisfacdo, surgiram varias abordagens e algumas delas vao diretamente ao encontro das

filosofias tedricas:

“A satisfacdo acho que é conseguir realizar aquilo que estava planeado
corretamente e bem, acima de tudo. Acho que é ter um objetivo e conseguir realiza-lo de
uma forma eficaz, rapida e bem.” — E1, P2

“A satisfacdo é aquilo que no6s obtemos quando queremos algo, quando
desejamos algo e conseguimos alcangar.” — E2, P2
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Estas duas defini¢Oes de satisfagéo interligam-se com a definicdo de Locke, que
descreve a satisfacdo como resultado da avaliagdo que um trabalhador faz da forma como
executa as suas tarefas e o nivel de realizacao pessoal que advém da execu¢do das mesmas
(Santos, 2022).

Uma outra vertente explorada esta relacionada com um conjunto de varios aspetos
que, reunidos, levardo a satisfacdo destes colaboradores. Entre eles encontram-se o bom
ambiente de trabalho, as recompensas quer monetarias quer ndo monetarias, o sentimento
de ‘utilidade’, na medida em que sentem que sd0 precisos e uma mais-valia para 0s
colegas de trabalho. Estas defini¢des poderdo estar mais na base do sentido que Spector,
deu a este construto, na medida em que este autor menciona que a satisfacdo é algo
subjetivo e que avalia o nivel de agrado de cada individuo pelo seu trabalho e pelas

variaveis que giram ao redor do mesmo (citado por Franca, 2021).

“Bom, satisfacdo no trabalho, basicamente, é a gente sentir que tem um bom
ambiente, em que o relacionamento com guem esta acima e abaixo de n6s que é bom, que
é produtivo, que existe um bom beneficio e uma justica em relagédo a remuneracao que
temos. Tudo isso é um pacote importante para a pessoa se sentir satisfeita no trabalho. ”
—E3, P2

“A satisfagdo é sentires-te bem com o teu trabalho, teres feedback, teres
acompanhamento das pessoas, dos lideres ou dos colegas, saberes que és Util, que és
prestavel e, claramente, coisas associadas a isso, recompensas monetérias e ndo so,
também as ndo monetarias sdao importantes.” — E4, P2

“Vir com vontade de trabalhar todos os dias, ter um sorriso na cara, que isso é
0 que me da satisfacdo, ver as pessoas ao meu redor também, 14 estd, satisfeitas,
sorridentes, e ver que as pessoas me procuram porque sabem que eu posso ser essa fonte
de satisfacdo, de ajuda, de bem-estar para 0s outros. E que podem pensar que eu, no meu
trabalho, sou uma ajuda para todos eles.” — E5, P2

“Reconhecimento. E o reconhecimento pode ser a nivel monetario e também de
avaliagdes, palavras, incentivos, bom ambiente de trabalho, entreajuda entre colegas
também contribuem para a satisfagdo.” — E6, P2

No que diz respeito ao bem-estar, algumas das abordagens sdo semelhantes e estdo
relacionadas com os estudos que referem que existem dois tipos de bem-estar, sendo o
primeiro objetivo relacionado com a higiene e seguranga, ou seja, algo fisico e o segundo
sendo subjetivo, mais direcionado para as emocdes e para 0s componentes psicoldgicos
(Vazquez et al., 2019). Neste sentido, os entrevistados relacionaram o bem-estar fisico ao

emocional;

“O bem-estar para mim é parte fisica e mental/emocional... Nés para estarmos
bem fisicamente e emocionalmente precisamos de ter uma boa alimentacéo, de termos
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rotinas, de termos uma boa relagdo com o outro, quer seja, amigo, familiar, colega de
trabalho, numa relacdo amorosa. ” — E2, P2

“O bem-estar para além das condicdes fisicas, ser bem tratada, trabalhar com
pessoas educadas, no fundo sentires que fazes parte do grupo. E acho que € haver
confianga, para alcangar alguma liberdade e sentires que és integrada.” — E6, P2

“Eu quando penso em bem-estar, eu penso num conjunto de situacdes, ou seja,
quer fisicas, quer psicoldgicas, onde a pessoa se sente bem, se sente com energia, se sente
calma, com vontade de fazer coisas, consigo descansar bem.” —E7, P3

Uma outra abordagem do conceito de bem-estar foi mais direcionada, ou seja, deu
mais énfase ao local de trabalho e as funcdes que desenvolvem, estando de certa forma
relacionado com o modelo de Dagenais-Desmarais e Savoie (2012) que focam em
dimensBes como as rela¢des interpessoais, a sensacdo de competéncia, a prosperidade,

reconhecimento e desejo de envolvimento:

“Bem-estar acho que é sentar-me no meu posto de trabalho e sentir-me
confortavel e confiante daquilo que te vou fazer e com o que ja fiz.” — E1, P2

“...E no fundo também o ambiente que existe no local de trabalho. Também
precisa de ser positivo para nos levar ao bem-estar.” — E2, P2

“Neste momento, para mim, o conceito de bem-estar é estar num trabalho, numa
empresa que eu gosto de trabalhar.” — E5, P2

Ainda relacionado com este modelo e com a dimensdo do reconhecimento
definido pelos autores, podemos desde ja interliga-lo com uma das defini¢des dadas ao
conceito de satisfacdo, ou seja, apesar de ter sido mencionado por um dos intervenientes
que para si satisfacdo seria o0 reconhecimento, comprova-se que esta descricdo também
podera estar associada ao bem-estar e que os dois construtos poderdo andar de maos
dadas.

“Reconhecimento. E o reconhecimento pode ser a nivel monetario e também de

avaliagdes, palavras, incentivos, bom ambiente de trabalho, entreajuda entre colegas
também contribuem para a satisfagdo.” — E6, P2 (relativo a conceito de satisfacdo)

>

“Acho que é tudo muito similar. E isso, sentires-te bem com o teu trabalho...” —
E4, P2

Existe ainda uma defini¢do de bem-estar que se distingue de todas as outras. Nesta
definicdo o bem-estar é associado ao equilibrio entre a vida profissional e a pessoal, na
medida em que este estado de espirito € atingido caso a profissional ndo se sobreponha a

pessoal:
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“O bem-estar é basicamente tentar conciliar a vida profissional com a pessoal,
sem que a vida profissional interfira com a parte pessoal.” — E3, P2

No que diz respeito ao conceito de felicidade, sdo varias as abordagens que foram
exploradas, o que vem comprovar a teoria que afirma que o conceito de felicidade nédo é
consensual (Farsen et al.,, 2018). Tal como os autores, também os entrevistados
associaram ao seu conceito de felicidade bastantes aspetos. Os mais mencionados foram
0 sentimento de realizacdo, de gosto pelas fun¢des que estdo a ser desempenhadas, as
recompensas e, ainda, aspetos relacionados com o ambiente de trabalho e com as pessoas

com quem se trabalha diariamente:

“Na minha opinido é acordar e ter vontade de trabalhar. Saber que vou chegar
ao meu posto de trabalho e vou sentir-me realizada. N&o so6 pelo trabalho que fago, mas
também pelo ambiente que me rodeia.” — E1, P2

“Mas para nos sermos felizes no trabalho temos também de ser aceites, de
gostarmos do que estamos a fazer e de terem em conta 0 nosso trabalho e 0 nosso
esforco.” — E2, P2

“A felicidade ¢é a gente poder sentir-se realizada, sentir que gosta do que faz,
sentir que as pessoas também percebem e que nos compensam pelo que fazemos. Que
somos recompensadas e valorizadas acima de tudo, isso sim.” — E3, P2

“Felicidade, sentires-te bem com o teu trabalho, com a vertente das
recompensas, isto é, ter boas recompensas, ndo apenas as monetdrias... depois aqui
também pode entrar a parte o clima organizacional, teres um bom clima com os colegas,
com os lideres, um bom ambiente de trabalho, portanto, acho que é isso, a felicidade no
trabalho. E tudo um conjunto de aspetos, sim.” — E4, P2

“E concretiza¢io do meu trabalho e saber que no final o meu trabalho tem um
resultado aplicado a mim e aos outros. E que, pronto, que ajuda os outros. Isto é o que
me deixa feliz.” — E5, P2

“E estar a fazer coisas que eu gosto, que me deixam e que me fazem sentir
realizada. E ter colegas com quem tenho empatia, com quem me relaciono facilmente...
E depois, também ser reconhecida pelo trabalho que faco. E eu sentir-me também
valorizada pela minha chefia, sentir que eles também me reconhecem e me ddo valor.”
E7,P3

Verifica-se que, apesar da falta de consenso comprovada nos estudos na definicdo
do conceito de felicidade, estes entrevistados tém muitos fatores comuns nas suas
descricdes do que consiste a felicidade no trabalho para eles. Foi também mencionada,

ainda que brevemente, a ligacdo entre a felicidade, o bem-estar e a satisfagdo no trabalho:

“A felicidade no trabalho acho que esta também ligada ao bem-estar.” — E2, P2
“Bem-estar e satisfagdo é felicidade... € uma extensdo do bem-estar e da
satisfagdo.” — E6, P2
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Em relagdo a conectividade entre os conceitos de felicidade e bem-estar, existe
algum consenso, na medida em que os entrevistados relacionam, de facto, que o bem-
estar podera influenciar a felicidade e vice-versa. E claramente notdria a énfase que é

dada ao facto de um conceito estar inerente e diretamente interligado com o outro:

“Eu ndo os consigo separar. Para mim, eles andam de mé&os dadas. Para teres
felicidade, tens de ter a parte do bem-estar alcancada.” — E2, P2

“Acho que devem andar de maos dadas. A felicidade atinge-se se estivermos bem,
se houver um bem-estar. ” — E3, P2

“Eu acho que uma ¢ um bocadinho inerente a outra. Portanto, se eu tiver o meu
bem-estar no meu caso... sinto-me muito melhor e sinto-me mais feliz no trabalho, mais
realizada.” — E5, P2

“A felicidade se calhar é um bocadinho mais a nivel pessoal e 0 bem-estar a nivel
mais organizacional. E a felicidade se calhar vai buscar um bocadinho o teu lado
pessoal. (...) Sentires-te bem onde estas e com quem estas vai acabar por te deixar feliz,
portanto, sim, estdo muito relacionadas.” — E6, P2

“Eu acho que ndo ha um sem o outro. Porque, pela minha definicdo de bem-
estar, se eu ndo estiver feliz, vai significar que eu estou infeliz, alguma coisa esta errada.
E por isso eu ndo vou conseguir estar no meu conceito de bem-estar em pleno. Ao
contrario, eu também acho que se alguma coisa em mim, seja fisica, psicoldgica nao
estiver bem, eu ndo vou conseguir estar feliz. Porque aquilo que eu penso sobre estar
feliz, € quase como um 100%. Tenho que estar tudo alinhado.” — E7, P3

Estas afirmacdes vém comprovar que as organizacdes devem investir no bem-
estar dos seus funcionarios de modo a melhorar o desempenho pessoal e,
consequentemente, o desempenho organizacional (Ribeiro, 2024), uma vez que a sua

grande maioria acredita que este sentimento ira levar a felicidade.

E, ainda, feita referéncia ao facto de o trabalho influenciar consideravelmente o
estado de espirito e 0 bem-estar das pessoas, uma vez que é algo que ocupa muito tempo
dos seus dias. Isto vai de encontro ao que Maenapothi refere em relacdo a felicidade no
trabalho, de que esta deve significar que as pessoas ndo sentem gue estdo a trabalhar, de
modo a que sejam eficientes (citado por Chaiprasit & Santidhiraku, 2011).0u seja, 0s
colaboradores devem sentir-se tdo bem e felizes que sentem que néo se trata de um

trabalho, na medida em que néo é uma obrigacéo:

“(...) se nos precisamos trabalhar e se o fazemos 8h do nosso dia, é bom que
gostemos do que fazemos e que estejamos bem no nosso ambiente de trabalho.” — E3, P2
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Esta referéncia volta a ser feita mais a frente quando questionado o relacionamento
entre o conceito de felicidade e satisfacdo, pelo que se pode concluir que os trés construtos

também estdo relacionados:

“Na minha opinido estar a gostar daquilo que fazemos, faz com o trabalho flua
naturalmente. Quase que néo nos esfor¢camos, digamos assim. Sai naturalmente, porque
realmente é algo que sentimos que estamos a fazer bem e que nos deixa felizes e acho que
isso ajuda a conseguir chegar a essa tal satisfacéo no trabalho. Resumidamente, diria
gue bem-estar, felicidade e satisfacdo estdo interligados.” — E1, P2

Uma visdo ligeiramente diferente das anteriores é feita por um dos entrevistados,
que defende que sim, pode existir uma influéncia do bem-estar na felicidade e, na mesma
medida, existe a probabilidade de alcancar o bem-estar se estiver feliz, no entanto, para
si isto pode ndo acontecer sempre, uma vez que o bem-estar pode ndo levar a realizacao

por completo:

“Aqui ja acredito que nem sempre possam estar de maos dadas, porque podemos
ter bem-estar, mas néo estar feliz, ndo nos sentirmos realizados ainda. Mas claro que um
ajuda a atingir o outro porque se estivermos num local confortavel existe maior
probabilidade de estarmos felizes e, na mesma medida, se estivermos felizes, a partida,
vamos estar bem e realizados.” — E1, P2

No que diz respeito a ligacdo entre a satisfacdo e a felicidade as opinides dividem-
se. Ndo sdo completamente opostas, mas surgiram dois pontos de vista diferentes nas

entrevistas feitas.

O primeiro vai de encontro as conclusées de Bowling, Eschleman e Wang (2010)
e Reis (2015), a satisfacdo no trabalho esta diretamente e positivamente relacionada com
a felicidade profissional, na medida em que se uma aumenta a outra também devera
aumentar. Sendo que esta satisfacdo €, por vezes, interligada com algumas perspetivas
profissionais, como as tarefas executadas, os colegas e os membros de chefia. Aqui

podemos correlacionar algumas das respostas dadas:

“Sai naturalmente, porque realmente é algo que sentimos que estamos a fazer
bem e que nos deixa felizes e acho que isso ajuda a conseguir chegar a essa tal satisfacio
no trabalho. E 0 mesmo acontece vice-versa porgue se nao estamos satisfeitos, ndo vamos
estar felizes.” — E1, P2

“A satisfagdo leva a felicidade. Se estiver satisfeita com todos os dmbitos que
referi: tanto a parte da remuneracdo, mais uma vez, como a parte do ambiente de

trabalho, se estiver tudo alinhado e satisfeito. Acho que conseguimos estar felizes, sim.”
—E3, P2
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“Também acho que estdo um bocadinho interligadas, ¢ a mesma coisa. Se nos
estivermos felizes, satisfazemos mais as pessoas, a realizar todas as nossas tarefas.
Portanto, acho que isto ¢ tipo uma bola de neve, uma coisa implica a outra.” — E5, P2

Os outros intervenientes demonstram a perspetiva de que a felicidade € atingida
se um conjunto de fatores for também satisfatorio. Ou seja, para eles a satisfacdo,
individualmente, pode néo ser suficiente para o alcance da felicidade em seu esplendor.
Estes pontos de vista vao de encontro ao que se refere De Guzman et al. (2014) quando
menciona que a felicidade é transparecida através do bem-estar fisico, mental e pelo
reconhecimento e, ainda, ao que menciona Seligman (2005) quando afirma que existem

varios aspetos como o prazer, o significado e 0 engagement para atingir a felicidade.

“(...) Estou satisfeita, mas posso ainda ndo estar feliz. Acho que aqui existem
momentos especificos ou mais seccionados, digamos, que nds podemos estar satisfeitos
e sim felizes, porque efetivamente aquilo esta tudo alinhadissimo. Mas posso estar
satisfeita e ainda ndo ter a felicidade. (...)” — E1, P2/3

“A satisfacdo € um conjunto de fatores que levam a felicidade. Por exemplo,
quando digo que para mim é chegar ao fim do dia e sentir-me realizada, acho que este
sentimento me leva a ser feliz e também o bom ambiente de trabalho e a satisfacéo pelas
recompensas dadas. Tudo conduz a felicidade.” — E4, P2

“(...) Eu acho que a felicidade vai um bocadinho além da satisfagdo. Uma coisa
estas satisfeita, outra coisa estas feliz. E um passo acima. Acredito que uma pressupde a
outra, estando satisfeita iras estar feliz, mas a felicidade pode ir ainda mais longe do que
a satisfagdo.” — E6, P2

“Mas aqui, eu acho que posso estar satisfeita e ndo estar feliz, mas ndo posso
estar feliz e ndo estar satisfeita. Porque 14 esta. Eu acho que tem a ver com 0 meu conceito
da felicidade. Tem que estar o todo, € 0 100%. E se ndo estiver satisfeita com alguma
area em especifico, entdo eu ndo vou estar assim 100% plena. Ou seja, a satisfacdo para
mim ¢ algo que leva a felicidade, mas ndo sozinha.” — E7, P3

Resumidamente, é defendido que a satisfacdo por si s6 pode ndo conduzir a
felicidade, as pessoas podem estar satisfeitas com varios momentos e aspetos da sua vida,
mas podem ainda ndo ter alcancado melhores niveis de felicidade porgue existem outros

condicionantes. No entanto, a satisfacdo contribui e ajuda a que estes niveis melhorem.

2.5.4. A influéncia da cultura na felicidade das organizacoes

Tendo em conta as varias defini¢cbes dadas de cultura organizacional pelos autores,
foram identificados alguns conceitos que sd comuns a todas as perspetivas,
nomeadamente, os valores basicos, as atitudes, as crencas e as normas (Denison, 1990

citado por Kaur Bagga et al., 2022; Espasadin et al., 2020).
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Com base em tudo isto, houve uma tentativa, na Gltima parte da entrevista, de
perceber se as iniciativas que uma empresa promove, que ndo estejam relacionadas com
a atividade laboral dos colaboradores, tém algum impacto na cultura organizacional e na
felicidade profissional, na opinido dos colaboradores. Isto deu-se pelo facto de esta ser
uma empresa que aposta muito neste tipo de atividades, particularmente em horas de
voluntariado, webinars de bem-estar fisico e psicolégico, iniciativas relacionadas com a

sustentabilidade e o0 meio ambiente.

Na sua grande maioria, 0s entrevistados estavam familiarizados com as atividades
que a sua organizacdo promove, apesar de alguns nunca terem participado. Quando
questionados se acreditavam que estas iniciativas fomentavam a cultura organizacional,

as respostas foram todas concordantes:

“Sim, sim. Tudo o que fomenta o trabalho de equipa e atividades que nos levam
a perceber o que é que a empresa procura, acho que sim, acho que é sempre util.” — E1,
P3

“Sim, acho que promovem a colaboracdo entre os colegas de diferentes
departamentos, diferentes dreas, diferentes niveis. (...) E iss0 acho que promove a
colaboragdo entre todos. (...)” — E2, P3

“(...) a realizacdo de outros eventos em que nos podemos sentir bem
pessoalmente, estar noutra zona que nao é profissional e estarmos mais a vontade, mais
relaxados, sem estarmos a pensar, de facto, no nosso ambiente profissional e no trabalho.
E isso também faz conhecer as pessoas de outra forma.” — ES, P2

Nestas abordagens, a vantagem da promocéo das atividades ndo laborais para a
cultura organizacional foi direcionada para o desenvolvimento das relacGes interpessoais,
fomentando as que ja existem e iniciando novas com colegas de outras areas e outros
departamentos. Sendo a cultura organizacional também interligada as relagcbes humanas
existentes (Mikusova et al., 2023), segundo estes intervenientes, a cultura pode ser

fomentada através destas iniciativas.

Ainda neste seguimento do fomento das relagdes, surge uma resposta que
menciona que esta aproximacao das pessoas pode gerar um bom ambiente, uma vez que

as atividades fazem com que haja mais interagdes entre cada um:

“Acho que sim, sem duvida. Porque aproximam as pessoas, essencialmente por
ai, acho que causam bom ambiente, as pessoas ficam mais préximas, interagem mais
umas com as outras e isso é otimo para a empresa.” — E3, P2
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Assim sendo, vai-se ao encontro do que Ficarra et al. (2020) referem quando
mencionam que a cultura organizacional engloba o ambiente organizacional e que este
inclui as relacdes entre todos os membros da instituicdo. Esta definicdo € tambeém
associada ao clima organizacional (Dimitrova, 2019). Ou seja, ndo SO estas iniciativas
podem melhorar e alimentar a cultura organizacional como podem, ainda, influenciar o
clima organizacional caso as atividades aproximem as pessoas e fomentam a sua

colaboracéo.

Um outro ponto de vista vem reforcar que estas atividades podem promover junto

dos colaboradores os valores e as crencgas existentes numa organizagao:

“Eu acho que sim, porque, no fundo, acaba por ajudar a cultura organizacional
(...) acho que é uma boa aposta, até porque é sempre bom estarmos numa empresa em
gue apoia certas causas e também para sensibilizar as pessoas do que esta certo do que
ndo esta.” — E4, P3

Com esta ideia é possivel confirmar que se as organizacfes apoiarem causas
nobres, que trazem algum beneficio e uma mais-valia para a sociedade, os colaboradores
irdo sentir-se bem a trabalhar I& e irdo querer participar e adotar estes valores de modo a
fazerem parte de um bem maior. Com estas iniciativas é possivel a empresa dar a conhecer
e demonstrar, de uma forma pratica, os seus valores e as suas normas, fazendo com que
os seus funcionadrios facam parte das mesmas, as interiorizem e as divulguem

regularmente:

“Acho que sim. Porque se ndo for com iniciativas destas, por vezes as pessoas
podem ndo se sentir ligadas a empresa. E ter iniciativas que fazem as pessoas sentirem-
se parte porque tiveram a construir algo, ou até simplesmente estar a receber a
informacé&o sobre um sitio onde eu trabalho, ou seja, ser-me dado o conhecimento do que

esta atualmente a acontecer, eu acho que isso contribui para uma cultura mais forte.”
E7, P3

Numa das ultimas perguntas foi questionado de que forma as iniciativas que a
organizagdo proporciona fora das suas atividades laborais podem afetar a felicidade no
trabalho. As respostas foram quase todas positivas, no entanto foram demonstrados

alguns pontos de vista diferentes.
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O primeiro resultado descrito foi que sim, que estas atividades podem resultar na
felicidade do individuo por ser algo que pode desocupar a mente das tarefas e do stress

diaria existente na organizacao:

“Primeiro acho que essas iniciativas vao nos tirar do foco diario e vai nos
libertar um bocadinho a cabeca e pensar um bocadinho fora da caixa. E se conseguirmos
desligar um pouco, se calhar chegamos ao local de trabalho com outra frescura. (...)” —
E1, P3

“(...) sim, acho que as vezes até pode ser visto meio como um escape, ao inves
de teres um dia de oito horas, trabalhas quatro horas e nas outras quatro vais fazer uma
iniciativa e pode libertar ou pode desocupar a cabega, portanto, acho que pode ser um
indicador, ndo na totalidade, mas sim contribui para a felicidade no trabalho.” — E4, P3

Neste sentido, as atividades ndo serdo o mais propulsor da felicidade, mas poderéo
contribuir, uma vez que poderdo afetar positivamente a sanidade mental de cada um.
Sendo a perspetiva hedonica caracterizada pelo bem-estar emocional e a procura pelo
prazer ao invés do sofrimento (Costa & Costa 2024; Lima, 2022; Mota & Oliveira, 2020;
Saint-Onge et al., 2022), é possivel afirmar que estas atividades poderdo contribuir para
este tipo de felicidade. Quando trazida alguma leveza e emocdes agradaveis estar-se-a a
alimentar os sentimentos positivos, o bem-estar emocional e, consequentemente, a

satisfacdo pessoal (Diener, Oishi, & Lucas, 2003).

Uma outra opinido, também relacionada com as perspetivas classicas da
felicidade, mas desta vez com a perspetiva eudaimonica, referiu que da participacao
nestas atividades resulta o sentimento de valorizacédo e de que foi possivel ajudar alguém

que necessitava:

“No meu caso, eu sentia-me valorizada. Sentia que podia fazer mais coisas. (...)
Podia ajudar outras pessoas. E isso deixa-nos felizes. Deixa-nos preenchidos com a ideia
de que estamos a fazer algo por alguém. E acho que é importante. Completa-nos, na
minha opinido.” — E2, P3

Estes sentimentos de valorizacdo, gratificacdo de que algo maior foi bem feito
vém de encontro ao que a perspetiva eudaimonica refere sobre a melhoria dos niveis de
felicidade quando se tem em consideracdo a autorrealizacdo e, principalmente, as
experiéncias e os resultados e significados que destas decorrem (Costa & Costa, 2024;
Lima, 2022; Saint-Onge et al., 2022).

Outra opinido que foi apresentada pode ir de encontro a perspetiva da felicidade

eudaimonica, uma vez que é referido que estas iniciativas poderdo levar a felicidade caso
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tenham retorno nas tarefas que os colaboradores tém diariamente, ou seja, se for tirado

proveito a nivel profissional destas atividades.

“Eu acho que estas iniciativas para influenciarem a felicidade tém que ter
impacto mesmo naquilo que as pessoas estdo a fazer no dia-a-dia. Porque se forem
iniciativas boas, que depois ndo tém absolutamente impacto nenhum, ou seja, néo tornam
0 meu trabalho nem mais facil, nem me dao mais ferramentas, nem me abre horizontes
para fazer outras coisas ou de uma forma diferente, acho que ndo me vai trazer muita
felicidade.” — E7, P4

Estando a perspetiva eudaimonica relacionada com o conceito de crescimento,
autonomia e motivacao no local de trabalho (Lima, 2022), este ponto de vista demonstra
que se estas atividades tiverem um impacto nestas condicionantes poderdo ndo levar a

felicidade.

Outro ponto, também referido anteriormente quando questionado o impacto que
estas iniciativas poderiam ter na cultura organizacional, foi o proporcionar de um melhor
ambiente de trabalho, de conhecer novos colegas e até novas pessoas externas a
instituicao:

“(...) O facto de também ser possivel conhecer outras pessoas da organizacao
também nos d& outro &nimo e outra percecao dos restantes departamentos. Por isso sim,

acho que essas atividades fomentam a felicidade, na medida em mudamos do ambiente e

das pessoas com quem ja contactamos diariamente.” — E1, P3

“Eu acho que se as pessoas tiverem, 14 esta mais uma vez, um bom ambiente e

tiverem de bem com os outros colegas, porque a maior parte do tempo que nds passamos
é com os colegas de trabalho, isso vai influenciar positivamente.” — E3, P3

Aqui é possivel ja fazer uma ponte para o impacto da cultura na felicidade, uma
vez que ambos os entrevistados concordam que estas iniciativas levam ao fomento da
cultura por proporcionar um melhor clima organizacional, aproximar as pessoas,
conhecer colegas que ainda nao se tinha tido oportunidade de conhecer e, também, ao da
felicidade, pois todas estas condicionantes levam também a felicidade. Para além disto,
demonstram que estas atividades afetam positivamente os relacionamentos interpessoais,
sendo que estes sdo tidos em conta na definigcdo da felicidade (Chaiprasit & Santidhiraku,
2011).
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Por fim, uma das perspetivas demonstradas refere que estas atividades e iniciativas podem
contribuir para a felicidade dos colaboradores, caso estes estejam dispostos a participar

nas mesmas e em aproveitar 0S recursos que a empresa fornece:

“Acho que pode influenciar ou néo, isso também depende da nossa capacidade
ou do nosso interesse em participar e em aproveitar tudo o que a empresa te esta a

conseguir facultar. Mas se usufruirmos acredito que melhore a nossa felicidade.” — EB,
P3

Deste ponto de vista, a influéncia na felicidade laboral dependera da motivacéo e
da vontade dos funcionarios em participarem nestas atividades ou ndo. A ndo participacao
nas atividades ndo sera da responsabilidade da empresa, uma vez que estas ndo devem ser
obrigatorias ja que sdo extralaborais. No entanto, podera tentar motivar e apelar a

colaboracéo das pessoas nestas atividades.

A (ltima questdo da entrevista foi feita com base na compilacao de todo o estudo e
todas as perguntas anteriormente feitas, de modo a confirmar se a cultura organizacional
impacta a felicidade dos colaboradores ou ndo. As respostas foram praticamente
consensuais e todos os entrevistados concordam que a cultura organizacional pode ter um

grande impacto na felicidade de um colaborador.

Conforme ja referido, a cultura organizacional inclui os valores e os codigos de
conduta comuns a todos os funcionarios e estes, estando bem definidos e explicitos,
deverdo ajudar os funcionarios a atingir as suas metas e objetivos. Este marco vai levar a
satisfacdo no trabalho (Tsai, 2011). Algumas das respostas dadas comprovam

precisamente isto:

“A cultura sim impacta na felicidade dos colaboradores. Sim porque se
percebermos bem o que a empresa pretende dos seus colaboradores, para além do seu
trabalho didrio, ficamos mais elucidados e motivados para atingir essas metas. (...) —
E1, P3

“Eu acho que sim. Eu acho que ndo ha duvidas. Se a cultura da empresa for no
sentido de melhorar a vida das pessoas, se sentirem realizados, terem bem-estar,
obviamente que as pessoas vao estar mais felizes. E, assim, uma boa cultura leva a
felicidade.” — E3, P3

“Sim, sim, porque ao termos uma cultura com valores alinhados e tudo a
caminhar e tudo direcionado para o mesmo objetivo, no fundo acaba por impactar a
felicidade organizacional. (...) — E4, P3

Segundo os entrevistados, o facto de a empresa ser clara e investir nos valores e

metas que pretende atingir, os colaboradores irdo sentir-se elucidados e motivados para
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os alcancar e com essa facilidade irdo ficar satisfeitos e felizes com o seu desempenho.
Para além disto, é também referido que se este conhecimento for geral e todos estiverem
a trabalhar para o mesmo, isso ira desencadear num melhor ambiente e clima
organizacional:
“A cultura juntamente com o clima, uma vez que eles estdo interligados, acho
gue sim. (...) — E2, P3
“(...) Outro aspeto de conhecer a cultura organizacional é que, se todos os
colaboradores também a conhecerem acabamos por estar num ambiente mais feliz e
coeso porque toda a gente vai estar na mesma vibracéo. E acho ainda que cada vez mais
as empresas procuram isso para também ser uma ajuda para os colaboradores estarem

mais felizes no seu local de trabalho e incutirem isso nos novos colegas para que estes
fiquem mais confortaveis no seu novo posto de trabalho.” —E1, P3

Com esta Ultima resposta, pode-se ainda verificar que o individuo concorda que
se a cultura organizacional estiver bem enraizada e presente nos colaboradores da
empresa, poderd haver uma forte probabilidade de esta ser transmitida aos novos
funcionarios através dos seus colegas, indo de encontro ao que referem Thompson &
Bruk-Lee (2021) sobre a felicidade. Os colaboradores mais felizes podem contagiar e
influenciar a felicidade dos restantes funcionarios. Ou seja, isto podera trazer mais
conforto e &nimo no novo posto de trabalho tanto ao nivel da cultura como da felicidade

organizacionais.

Algo mencionado, também, foi o tipo de cultura que existe na empresa, na medida
em que a mesma se for rigida e sem flexibilidade podera ser um obstaculo ao clima
organizacional e a felicidade do colaborador. O facto de poder ndo haver crescimento
profissional foi também mencionado como um fator de infelicidade dos funcionarios:

“(...) E acho que se todos os programas a que nos permitem aceder, as regalias

e 0s beneficios se alinharem, ficamos satisfeitos no fundo. Se tivermos uma cultura

organizacional rigida e sem flexibilidade e que ndo promova aqui o crescimento do

funcionario, do trabalhador, acho que também ndo vamos conseguir ir buscar aqui um

clima organizacional favoravel e a felicidade dos funcionarios também n&o vai estar
como desejado.” — E2, P3

Esta resposta vai de encontro ao que varios autores referem quando afirmam que
o tipo de cultura organizacional influencia a satisfacdo e a lealdade das pessoas para com
a empresa (Santos, 2004; Pepe et al., 2017; Queimado et al., 2019; Lobo, 2020). Apesar
de ser referido por alguns autores que uma cultura de regras e hierarquias fomentam a
satisfacdo e a lealdade dos colaboradores (Santos, 2004; Queimado et al., 2019; Lobo,

2020), na opinido deste entrevistado se estas mesmas regras forem muito rigidas e sem
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flexibilidade isto podera condicionar a sua felicidade organizacional. Com isto, ira de
encontro a teoria que afirma que as culturas focadas no apoio e na colabora¢do aumentam

a satisfacdo e o envolvimento dos colaboradores (Pepe et al., 2017).

Remetendo novamente para as questdes anteriormente referidas relativas as
iniciativas que a organizagdo promove junto dos seus colaboradores, foi mais uma vez
referido que se os colaboradores sentirem que as mesmas séo direcionadas para o cliente
interno e que tém um objetivo, ira haver um sentimento de unido e, consequentemente,
de felicidade:

“Eu acho que sim. Eu acho que se as iniciativas forem bem pensadas, bem
construidas e bem aplicadas, as pessoas nao sentem que sdo em vao, sentem que as coisas
sao direcionadas para elas, como um objetivo. Portanto, isso também é bom. Se esta

cultura e estas iniciativas estiverem presentes na mente de todos, estaremos todos
interligados e, por consequéncia, mais felizes.” — E5, P3

Autores vém comprovar isto quando referem que o investimento e a énfase em
praticas e procedimentos que cultivem a cultura organizacional tém um grande impacto
na satisfacdo dos colaboradores (Queimado et al., 2019; Sempane et al., 2023). Assim, as
pessoas nos cargos de chefia devem preocupar-se em promover estas iniciativas para que
exista uma cultura presente e positiva, de modo a que os seus funcionarios estejam

satisfeitos, motivados e felizes.

Até agora os pontos de vista demonstrados relacionaram positivamente a cultura
organizacional e a felicidade. No entanto, dois dos entrevistados mencionaram que esta

também pode influenciar negativamente a felicidade.

Primeiramente, foi referido que por vezes existem condicionantes que se podem
sobrepor a uma cultura organizacional enraizada e positiva, como o sentimento de

injustica perante os outros colaboradores:

“(...) No entanto, isto pode depender de muitas vertentes, por vezes podemos
conseguir perceber a diferenca que ha de colega para colega no que diz respeito as
recompensas e por vezes surgir o sentimento de injustica e isso condicionar a felicidade.
Nestes casos a cultura pode ser muito boa, mas pode ndo ter influéncia na felicidade.” —

E4, P3

Este ponto de vista podera surgir do facto de ser uma area administrativa com

muito contacto com as areas préaticas e de que com este contacto surgir a percecao de
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alguns beneficios e regalias que outras areas tém e que esta ndo tem. Mesmo que por
vezes ndo seja algo racional, pode surgir o sentimento de injustica e, por consequéncia,

de infelicidade.

Por fim, a Gltima opini&o considera que a cultura tem muito impacto na felicidade
organizacional, quer seja este positivo ou negativo:

“Na minha opinido, impacta quer seja positivo, quer seja negativamente. (...) As
pessoas passam muito tempo do seu dia no trabalho e realmente se ndo tiverem uma
cultura organizacional que seja positiva e se ndo tiverem um bom clima, aquela jornada
diaria vai se tornar muito mais dificil e depois também faz com que as pessoas vao mais
pesada para o resto do seu dia, fora da empresa. Por isso eu acho que sim, que tem muito

impacto. Tem que impactar, uma vez que passamos 8h do nosso dia a trabalhar, é
impossivel que a cultura ndo impacte na felicidade.” — E7, P4

Este ponto vai de encontro ao que é mencionado por Monteiro (2023), que refere
que o ambiente organizacional € muito importante, uma vez que os colaboradores podem
passar mais tempo no seu local de trabalho do que em casa. Nesta perspetiva, a cultura
também tem este papel impactante, uma vez que se a empresa é um lugar onde as pessoas
passam grande parte do seu tempo e sendo o trabalho algo que lhes ocupa bastante espaco
mental, se a cultura ndo for positiva e ndo gerar um bom clima organizacional, existe uma

grande probabilidade de as pessoas terminarem os seus dias menos felizes.
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Conclusofes

A cultura organizacional tem um papel ativo na felicidade organizacional, quer

este seja para a influenciar positivamente ou negativamente.

Tendo em conta as respostas obtidas nas entrevistas feitas, € possivel afirmar que
h& uma correspondéncia entre as definicdes fornecidas pelos entrevistados e a literatura,
que associa cultura organizacional a valores, crencas, atitudes, protocolos e pressupostos
enraizados na empresa (Espasandin et al., 2020; Kaur Bagga et al., 2022; MikuSova et al.,
2023). Relativamente ao conceito de clima organizacional, para os intervenientes, o clima
refere-se ao ambiente e as relaces interpessoais na empresa. Relacionando estes dois
construtos, a maioria dos entrevistados concorda que a cultura influencia o clima
organizacional, e vice-versa. Apesar das semelhancas, também foram apontadas
diferencas. A cultura, neste caso, € vista como algo mais geral e enraizado, enquanto o

clima é percebido como mais imediato e relacionado a aspetos individuais.

A reciprocidade nas interagOes entre departamentos foi, ainda, apontada como
uma pratica comum, promovendo um ambiente de trabalho mais inclusivo e melhorando
o clima organizacional. As relacdes positivas no local de trabalho, especialmente entre
colegas, sdo vistas como fatores que favorecem o desempenho e o bem-estar
organizacional. Isto vai de encontro a ideia da Teoria das Trocas Sociais, que refere que
as relacdes podem evoluir com o tempo dependendo das circunstancias.

Pode-se, entdo, afirmar que o primeiro e o segundo objetivo foram atingidos, na
medida em que tanto a cultura quanto o clima organizacional sdo vistos como
interdependentes e complementares e um ambiente organizacional saudavel depende da
integracdo de ambos, pois influenciam diretamente a experiéncia dos colaboradores e o
desempenho geral da organizacdo.

Relativamente a psicologia positiva, a maioria dos entrevistados ndo conhecia
previamente o conceito de psicologia positiva, com apenas dois demonstrando algum
nivel de entendimento. Depois de introduzido brevemente o conceito, a maioria dos
entrevistados percebe que a organizacdo aplica principios de psicologia positiva, no
entanto a experiéncia varia entre departamentos e equipas, possivelmente, devido a

resisténcia & mudangca em certos setores. Apesar disto, existe consenso entre 0S
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entrevistados de que a psicologia positiva, ao focar nas virtudes, qualidades e
caracteristicas saudaveis dos colaboradores, promove a felicidade e a satisfagdo no
trabalho. Esse foco em elementos positivos, em vez de falhas ou fraquezas, é visto como

motivador e capaz de criar um ambiente mais satisfatorio e de bem-estar no trabalho.

No que diz respeito a relacdo entre satisfacdo e felicidade, alguns entrevistados
apontaram que a satisfagdo no trabalho influencia diretamente a felicidade, sendo que
outros defendem que a felicidade é mais abrangente, dependendo de varios fatores além
da satisfacdo, como bem-estar fisico, mental e reconhecimento. O bem-estar € visto como
essencial para alcancar a felicidade, devido a conexdo entre os dois conceitos. A
felicidade foi associada a realizagcdo, ao gosto pelas fungdes desempenhadas,
recompensas, ambiente de trabalho e relacionamentos interpessoais. Confirma-se a falta
de consenso no conceito de felicidade, mas com sobreposicéo de fatores mencionados por

diferentes entrevistados.

Constata-se que existe uma interdependéncia entre os conceitos, ou seja, todos de
certa forma contribuem para que a felicidade seja alcancada e criam um ciclo positivo no
contexto organizacional. E também defendida a ideia de que s&o necessarios maltiplos
fatores combinados para alcancar a felicidade plena. Consegue-se, assim, alcangar o
terceiro objetivo que pretendia distinguir e articular os conceitos de psicologia positiva,

satisfacdo, bem-estar e felicidade organizacionais.

Indo ao encontro do terceiro objetivo de relacionar a cultura organizacional com
a felicidade, os colaboradores afirmam que uma cultura clara, enraizada e baseada em
valores positivos impacta a felicidade e a satisfacdo, ao proporcionar clareza e
alinhamento de objetivos. Contudo, culturas rigidas e hierarquicas, sem flexibilidade ou
oportunidades de crescimento, sdo vistas como prejudiciais a felicidade e ao clima

organizacional.

Comprova-se, ainda, que a cultura influencia a felicidade, uma vez que, do ponto
de vista dos entrevistados, climas organizacionais positivos, marcados por relagdes
interpessoais saudaveis e valores bem definidos, estdo associados a maior satisfacdo e
motivacao e contribuem para a felicidade no trabalho. O mesmo acontece negativamente,
uma cultura organizacional negativa ou um clima toxico impactam diretamente o bem-

estar emocional dos colaboradores. No fundo, a cultura organizacional pode tanto
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amplificar quanto limitar a felicidade, dependendo de como é estruturada, percebida e
vivida no dia a dia dos colaboradores.

Acreditamos que as conclusdes tiradas podem ser uma mais-valia e acrescentar
valor na gestdo de pessoas das organizagdes, uma vez que sendo a felicidade um
sentimento que todos pretendem alcancar e que a cultura organizacional pode contribuir
positivamente para isso, é relevante que as empresas tentem fomentar e enriquecer a sua

cultura junto dos seus colaboradores.

Uma limitacdo sentida neste estudo foi relacionar teoricamente a cultura
organizacional e a felicidade, uma vez que muito poucos estudos relacionam estes dois
construtos. Existem muitas investigagdes que tratam o tema da cultura relacionado com
a satisfacdo, mas ndo com a felicidade diretamente. Assim sendo, tornou-se mais

complexo o processo de interligar ambos 0s construtos organizacionalmente.

Um outro constrangimento sentido nesta investigacdo foi 0 pouco
desenvolvimento por parte dos entrevistados em algumas das respostas dadas. Por varias
vezes foi mencionado que os conceitos abordados eram muito semelhantes e, por isso,
sentiam que se estavam a repetir, o que levou a que algumas respostas tivessem sido

menos contruidas.

No que diz respeito a estudos futuros, sugere-se que se avalie como a cultura
organizacional pode ser transmitida de colega para colega, ou seja, como é que 0s atuais
trabalhadores da empresa poderdo divulgar a cultura organizacional aos novos
colaboradores e de que forma é que isso podera ser benéfico para a instituicdo. Foi algo
brevemente mencionado por um dos entrevistados e poderia ser um aspeto interessante a

desenvolver.

Outra sugestdo de investigacdo futura seria a analise das diferencas entre 0s
departamentos que trabalham para o cliente interno e as areas que trabalham para o cliente
externo. Ou seja, seria feito um estudo comparativo de como é que a cultura
organizacional € sentida nas diferentes areas e se esta condicionante € refletida nos

diferentes niveis de felicidade de cada um dos trabalhadores.

Um ultimo estudo futuro poderia ser avaliar os sentimentos efetivos dos

colaboradores, ao invés da sua percecdo dos temas. Isto €, poderia ser feita uma breve
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introducdo aos conceitos antes da entrevista, uma vez que o objetivo passa por perceber
se 0s intervenientes estdo satisfeitos e felizes, e de seguida avaliar o sentimento real de
cada um. Assim, tentar-se-ia perceber se 0s colaboradores estdo felizes no seu local de

trabalho e se essa felicidade advém, também, da cultura organizacional.

Em suma, é importante que as organizagdes se importem com a sua cultura
organizacional, em alimenté-la e enriquecé-la juntos dos colaboradores, para que estes
sintam que fazem parte de algo maior e tenham percecao de como o seu trabalho é valioso
para a instituicdo. Assim, sentir-se-do bem e satisfeitos com as suas fungdes e com a sua
posicdo, havendo uma maior probabilidade de atingir a felicidade. Desta forma, tanto os

funcionarios quanto as organizages sairdo beneficiados.
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ANEXO A: Guiao da Entrevista

Declaracéo de Consentimento:

Compreendi a explicacdo que me foi fornecida acerca da minha participacdo na
investigagdo que se tenciona realizar, bem como do estudo em que serei incluido, por
isso, consinto que me entrevistem e gravem a entrevista (mediante 0 compromisso por
parte do investigador de salvaguarda de anonimato e de total confidencialidade).

Caracterizacao sociodemogréfica:

Sexo:

Idade:

Estado Civil:
HabilitacOes Literarias:
Cargo e area:
Localidade da empresa:

Questdes:
1. Ha quanto tempo trabalha na empresa?
2. O que entende por cultura organizacional?
2.1.  Tendo em conta a defini¢do escolhida, como descreveria a cultura
organizacional da empresa e de que modo acha que a empresa aposta na

sua cultura?

3. O que entende por clima organizacional?
3.1.  Como define o clima organizacional da empresa?

4. De que modo relaciona a cultura e o clima organizacionais?

5. Que tipo de interacBes/relacionamentos é que existe entre o seu departamento e
os demais da empresa? (Acredita que existe uma relagédo de reciprocidade, na
medida em que as pessoas escolhem manter uma relacdo caso existe um maior
beneficio?)

6. Conhece o conceito de psicologia positiva? Se sim, defina-o, por favor. (Se néo,
explicar brevemente)

7. Tendo em conta o conceito definido, acredita que a empresa pratica este tipo de
psicologia? De que forma/porque néo?

8. Como € acha que a psicologia positiva impacta a felicidade no trabalho?
9. Defina, brevemente, o conceito de satisfacéo e justifique.

10. Na sua opinido, em que consiste o conceito de bem-estar?
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

O Impacto da Cultura Organizacional na Felicidade dos Colaboradores

Diga-me a sua definicdo de felicidade, por favor.

Como relaciona essas duas definicdes, a felicidade e o bem-estar?

E felicidade e satisfacdo, de que forma estdo interligados, na sua opiniao?
Tem conhecimento das iniciativas que a empresa promove para 0S Seus
colaboradores (iniciativas que nédo estejam relacionadas com as fungdes
profissionais)?

14.1. Se sim, j& procurou participar em alguma? Qual?

Acha que estas iniciativas promovem uma boa cultura organizacional na
empresa? Porqué e de que forma?

De que modo estas iniciativas influenciam a felicidade no trabalho?

Acredita gue a cultura organizacional impacta positivamente a felicidade dos
colaboradores? Como?
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ANEXO B: Analise de Conteudo: Categorias e Dimensoes

CATEGORIAS

DIMENSOES

Conceito de Cultura

“Cultura organizacional é o que identifica a organizacdo, ou seja,
métricas, metodologias, aquilo que destaca uma empresa das outras a
nivel interno.” — E1, P1

“A cultura organizacional sdo as opg¢des, as decisdes, as praticas que sdo
adotadas pela empresa e até a gestdo que eles fazem dos funcionarios.
Portanto, é toda a base que sustenta uma empresa.” — E2, P1

“Cultura organizacional penso que seja o objetivo da empresa em servir
o cliente. E também o bem-estar dos colaboradores.” — E3, P1

“E um conjunto de fatores, nomeadamente, beneficios, recompensas que
quando unidas geram uma cultura organizacional.” — E4, P1

“Consiste em tudo o que é relacionado com a entidade da empresa, toda
a ligacdo dos colaboradores e aquilo que é identificado na empresa.”

E5, P1

“Acho que é tudo o que envolve a empresa, 0s procedimentos, tudo o que
a empresa estd envolvida, as prdticas, os processos.” — E6, P1

“Aquilo que eu entendo por cultura organizacional é a forma como a
empresa se posiciona, Como se organiza e se comunica internamente. Ou
seja, a forma como as suas relacdes sdo trabalhadas, a forma como
definem a estratégia. Mas tudo do ponto de vista interno.” — E7, P1

Conceito de Clima

“Acho que tem que ver com o ambiente dentro da propria empresa.” — E1,
P1

“O clima é o que tem em linha de conta a satisfa¢do dos funcionarios. S840
coisas diferentes, mas acabam por estar todas ligadas. Pretende-se que
seja um bom clima, onde nds nos sintamos bem, e para isso funcionam os
tais beneficios, as oportunidades internas de progressao de carreira que
existem na empresa, a propria flexibilidade, o dia do aniversario...” — E2,
P1

“Clima organizacional serd a forma como as pessoas se sentem no
ambiente de trabalho. — E3, P1

“Clima organizacional, eu entendo que também podera ser um conjunto
de fatores que dita como nos sentimos ou como percecionamos a nossa
posicdo na empresa, se estas satisfeito com isso, podes considerar teres
um bom clima organizacional, acho que € um bocado subjetivo e ndo
geral.” — E4, P1

Diana Marques dos Santos
81




O Impacto da Cultura Organizacional na Felicidade dos Colaboradores

“Como é que nos, como pessoas, nos sentimos dentro da nossa empresa.”
—E5, P1

“Relaciona-se com a forma como as pessoas se sentem no local de
trabalho, a percecdo que as pessoas tém do ambiente, da relacdo
interpessoal, da relacdo também com as nossas necessidades e com as
nossas preocupaces. Acho que isso tudo inclui o clima organizacional, a
inter-relagdo, as necessidades dos colaboradores e o ambiente que had.”
—E6, P1

“Eu diria que o clima corresponde a parte das relagoes entre si. Eu aqui
jé pensaria mesmo somente nas relacdes entre as pessoas. Tipo, se € uma
empresa onde ha um ambiente mais aberto, onde se pode falar e expressar
mais as ideias, onde qualquer um ¢é livre de dar alguma opinido ou dar
algum contributo. Ou ent&o se € algo assim mais fechado, onde as pessoas
se sentem mais oprimidas, onde realmente s6 as posicdes de chefia é que
tém algum poder realmente de decisdo.” — ET, P1

Cultura e Clima

“Acho que estdo ambos interligados, porque sem um bom clima ndo é
possivel fomentar a ideia de cultura organizacional dentro da prépria
empresa. Por isso, acredito que tém que andar sempre de maos dadas,
pois sO vais conseguir ter uma boa cultura e fomentar as tuas ideias se o
clima proporcionar isso, ou seja, se tivermos um bom clima dentro da
propria empresa. E vice-versa porque toda a gente sabendo qual é a
cultura da empresa, automaticamente estamos todos alinhados aquilo que
temos que fazer e representar para a empresa.” — E1, P1

“Sendo a cultura um conjunto de normas que visam a felicidade e o bem-
estar dos funcionarios, o clima € o resultado disso tudo. E é o que existe,
na realidade, dentro da empresa. Em relacéo a influéncia que a cultura
tem no clima organizacional, como, na minha opinido, ndo existe
diferenca de tratamento entre as pessoas, eu acho que acaba por ser
favoravel ao clima organizacional da empresa.” — E2, P1

“Acho que a cultura sera a tentativa de que tudo corra bem e que tentam
sempre fazer o melhor para as pessoas se sentirem bem. O clima nem
sempre € facil de alcancar um clima satisfatério para toda a gente, mas a
presenca desta cultura organizacional poderd levar a um melhor clima.”
- E3,P1

“Acho que cultura é toda a gente caminhar para um proposito, ou seja,
mediante aquilo que eu disse, acho que ha um propdsito em comum, agora
o clima é mais individual, portanto ndo relaciono bem.” — E4, P1

“Eu acho que se a cultura for bem implementada, o clima torna-se
melhor. Portanto, uma coisa acha que depende da outra e intervém na
outra. E vice-versa também. O clima que as pessoas podem proporcionar
também muitas vezes pode melhorar a cultura da empresa. ” — E5, P1

“Acho que estdo interligados, acho que uma coisa estd mesmo ligada a
outra e também influencia uma e outra. Ou seja, na minha opiniéo,

)

havendo uma cultura presente, a partida ira haver um melhor clima.” —
E6, P1
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“Eu acho que o clima é um resultado da cultura. Eu acho que o ponto de
partida é ter sempre uma boa cultura organizacional definida. E sendo
que o bom é sempre relativo, de acordo com os principios de cada um.
Mas eu acho que, estando a cultura bem definida, € mais facil depois
perceber-se o tipo de clima que existe na empresa e de que forma € que
nos também podemos influencia-lo. Porque se nds tivermos bem onde é
suposto estarmos, se soubermos por onde é que nos nos devemos guiar, é
mais facil definirmos estratégias para nos aproximarmos mais disso.”
E7, P1/2

Teoria das Trocas Socias

“Pela experiéncia que tenho, existe um grande contacto com 0s varios
departamentos e sim, sinto que tentamos ao maximo manter uma boa
relagdo para que o trabalho corra e flua melhor.” - E1, P1

“Eu acho que sim, que tentamos. E acho que fazemos, pelo menos nas
assistentes executivas, acho que tentamos e que fazemos muito por isso. E
que seja sempre positivo e favoravel para nds e para 0s outros
departamentos. Basicamente, isto funciona se todos funcionarem. Se
todos fizermos o mesmo, isto funciona.” - E2, P1

“O meu departamento no caso tem bastaste contacto com os restantes,
diariamente falamos e fazemos pedidos a todas as outras areas. E acho
que sim, que existe uma relagdo de reciprocidade.” - E3, P1

“Sim, sim. Acho que quando tu tens uma dificuldade ou pedes ajuda, as
pessoas normalmente sdo recetivas a isso e vice-versa, portanto acho que
o relacionamento é mais nessa base.” - E4, P1

“Eu acho que sim. O meu trabalho melhora conforme a darea onde eu
estou inserida para me proporcionar esse bem-estar. E as pessoas em que
nelas estao envolvidas, claro.” - E5, P1

“Sim, como assistente executiva. Eu, da minha parte, acho que sim. Fago
por isso, porque acho que isso também vai ajudar no meu trabalho. E vai
ajudar a que eu seja apoiada, que seja melhor entendida e, no fim, também
melhorar o clima organizacional.” - E6, P1

“Acho porque se houver alguma situagdo em que ndo tenha ficado tdo
bem resolvida ou caso surja algum desconforto, depois a pessoa ja ndo
vai querer ter novamente interacao com essa pessoa. Ja vai evitar, ja vai
procurar outra pessoa para ajuda-la. E eu também falo por experiéncia
propria, que eu também j& tive interacBes mais esquisitas com outros
colegas e depois tentei evitad-los porque sentia-me desconfortavel e néo
sabia como aborda-los novamente.” - E7, P2

Psicologia positiva:

conceito

6«

do conheco o conceito.” - E1, P1

“Sim, a psicologia positiva, 0 objetivo, ela tende a centrar-se naqueles
aspetos positivos de cada um de noés. Ela ndo vai descurar nem colocar
de lado aquilo que trazemos de menos positivo, mas 0 que pretende é
focar-se na parte positiva. E pretende também fomentar e reforcar o bem-
estar da pessoa, seja a nivel fisico e psicolégico. E recorre-se muito dos
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pensamentos otimistas, da parte em que nds temos de estar satisfeitos na
nossa vida, também seja ela, a laboral e pessoal. E pretende, com isto,
deixar também um bocadinho de lado aqueles padrdes negativos, que
muitas vezes nos, por se calhar de forma menos consciente acabamos por
adotar padrdes negativos e tende a que isso no aconteca ou ajuda-nos a
tentar que ndo acontega e também a deixar padroes toxicos de lado.” —

E2, P2

“Ndo conhego o conceito” — E3, P1
“Ndo sei bem em que consiste” — E4, P1
“Ndo sei bem em que consiste” — E5, P1

“E passarem-nos a parte boa do nosso trabalho e reforcarem esses
aspetos quando nos é passado algum feedback.” — E6, P1

“Ndo conheco o conceito” — ET, P2

Psicologia positiva:

aplicacdo organizacional

“Depende. Por vezes as coisas tém que andar rapido e os focos que nos
dao € logo um negativo, que é para corrigir o mais rapido possivel e ndo
olhar tanto para as coisas que foram bem feitas ou executadas. Quando
existe mais flexibilidade nas tarefas que sdo feitas ja existe uma maior
tendéncia para se destacar o que correu bem.” — E1, P2

“Acho que sim. A empresa disponibiliza programas, por exemplo,
consultas de psicologia, de psiquiatria, muitas situacbes até de forma
gratuita. Também disponibiliza programas do Wellness mensais. Nés
podemos inclusive fazer durante o horario de trabalho, aqueles momentos
simples. Em épocas, portanto, acho que sim. Acho que a nivel de feedback,
se formos a ver de chefes, de managers, acho que sim, que eles tentam. E
acabam sempre por focar muito na preocupacao esta tudo bem connosco.
E no meu caso, sim, acho que isso acontece.” — E2, P2

“Eu acho que eles tentam que isso aconte¢ca. Se 0 conseguem, nem
sempre, mas acho que sim, que tentam que sim.” — E3, P2

“Sim. Por exemplo, acho que pratica quando tem flexibilidade, quando
apoia certas situacdes, por exemplo, da vida pessoal das pessoas.
Portanto, acho que sim, tentam sempre apoiar-nos de modo a que nos
sintamos bem. Na passagem de feedback, sim vao sempre reforcar o que
¢ positivo, mas também recorrendo a “tdatica hamburguer”, ou seja,
referir primeiro positivo, depois algo a melhorar e por fim outro elogio.
Sempre numa otica construtiva e de melhoria.” — E4, P2

6«

em sempre. Na area onde estava anteriormente, €U acho que as pessoas
muitas vezes focavam-se mais na parte negativa para tentar impulsionar
as pessoas a melhorarem. Acho que havia muito esse foco na parte
negativa. Em vez de dizerem, ok, tu és boa nisto, eu acho que consegues
melhorar e ver as coisas sempre do lado positivo. Eu acho que essa
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cultura néo existia. Atualmente, pela minha experiéncia até agora com o
pouco que tenho, para ja parece ser pela parte positiva.” — E5, P1

“Pratica, claro. Sem ddvida. E acho que faz parte. Claro. Se numa
reunido nos disserem apenas o negativo isso pode tirar-nos a ambicéo ou
a vontade de melhorar, enquanto que se incentivarem a continuar a dar o
maximo, isso vai puxar-nos para cima.” — E6, P2

“Acho que sim. Tentam sempre demonstrar que o que fazemos ¢é bastante
benéfico e, por exemplo, quando existem mudancas tentam relembrar a
pessoa das suas qualidades de modo a dar-lhes algum a&nimo na mudanca
e a incentiva-las. No entanto, na passagem de feedback € mais focado o
que correu mal e sensibilizar para néo voltar a acontecer.” — E7, P2

Psicologia
felicidade

positiva

e

“Acho que pode ajudar imenso porque olhando primeiro para as partes
positivas acho que ja temos mais motivacdo para olhar para as partes
negativas. Quando € ao contrario e quando comecamos a ser
bombardeados com questdes e apontar tudo aquilo que ndo foi bem feito,
quando vamos tentar corrigir ja estamos com um mindset diferente. Em
relacdo ao seu impacto na felicidade, acho que isso sim, porque toda a
gente gosta de ser elogiada, é algo intrinseco no ser humanos
principalmente quando se trata do trabalho, onde nos esforcamos e demos
tudo e h& coisas que mesmo esforcando e dando tudo que temos as vezes
nao correm bem, porque ha coisas que ndo conseguimos controlar ou
coisas que fugiram do nosso controle.” — E1, P2

“Ora bem, se nos tivermos bem no nosso bem-estar também vamos estar
felizes, digamos. E se isto acontecer, isto acaba por interferir na nossa
dindmica laboral. Acabamos por ser mais abertos ao trabalho, na
produtividade. E também é saudavel, portanto, acho que impacta
positivamente.” — E2, P2

“Agora, eu acho que pode depender de como é que as pessoas estdo
prontas a receber isso. Mas se estiverem abertas a isso, acho que resulta
sim.” — E3, P2

“Mais ou menos. Acho que € bom ter um feedback positivo e tentarem
realcas as nossas qualidades, mas também é bom reconhecer os aspetos
negativos e aceita-los. Portanto, diria que uma juncdo das duas
abordagens é o ideal.” — E4, P2

“Impacta muito. Eu acho que se as pessoas tiverem tendéncia sempre a
focar-se nas partes negativas, podemos afundar-nos nesse negativismo.
Se nos forem focadas as partes positivas a tendéncia € viver na parte
positiva e constantemente focar-nos nessa parte positiva e se calhar até
procurar outros aspetos positivos.” — E5, P2

“Assim, sim acaba por afetar. Apesar de por vezes achar que pode ser
para “atirar areia para os olhos”, acho que acaba por te influenciar
mesmo que tu ndo queiras. Porque, quer dizer, qualquer pessoa gosta de
ouvir coisas boas e de ouvir que esta a ir num bom caminho. Porque
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acaba por ser uma forma de manter a pessoa focada e motivada.” — EG,
P2

“Eu acho que impacta porque nos estamos habituados constantemente a
sermos apontados por aquilo que fizemos mal ou que néo fizemos tao bem.
Entdo, estamos muito habituados a ouvir algo que ndo corre bem. Mas é
mais dificil guando somos elogiados ou quando dizem, olha, fizeste bem
desta vez, continua assim na préxima ou faz so6 ligeiramente mais assim.
Isso é mais dificil de nds ouvirmos. E eu acho gue se nds ouvissemos mais
vezes que aquilo foi feito bem ou que aquela disposicdo com que nos
estavamos naquele dia fez com que certas coisas corressem melhor, eu
acho que isso faz as pessoas sentirem-se mais acarinhadas, mais
satisfeitas e vai fazer com que elas se sintam melhor naquele sitio. E mais
feliz também.” — E7, P2

Conceito de satisfacéo

“Acho que é chegar ao fim do dia e estar bem e realizada com o que fiz.
A satisfacdo acho que é conseguir realizar aquilo que estava planeado
corretamente e bem, acima de tudo. Acho que é ter um objetivo e
conseguir realiza-lo de uma forma eficaz, rapida e bem.” — E1, P2

“A satisfacd@o é aquilo que nds obtemos quando queremos algo, quando
desejamos algo e conseguimos alcancar. Ficamos satisfeitos” — E2, P2

“Bom, satisfacdo no trabalho, basicamente, é a gente sentir que tem um
bom ambiente, em que o relacionamento com quem esta acima e abaixo
de nds que é bom, que é produtivo, que existe um bom beneficio e uma
justica em relacdo a remuneracdo que temos. Tudo isso € um pacote
importante para a pessoa se sentir satisfeita no trabalho.” — E3, P2

“A satisfacdo é sentires-te bem com o teu trabalho, teres feedback, teres
acompanhamento das pessoas, dos lideres ou dos colegas, saberes que és
atil, que és prestavel e, claramente, coisas associadas a isso, recompensas
monetérias e ndo so, também as ndo monetarias sdo importantes.” — E4,
P2

“Sentir-me bem onde eu trabalho, ou seja, vir com vontade de trabalhar
todos os dias, ter um sorriso na cara, que isso € o que me da satisfacao,
ver as pessoas ao meu redor também, 14 esta, satisfeitas, sorridentes, e
Ver que as pessoas me procuram porque sabem que eu posso ser essa fonte
de satisfacéo, de ajuda, de bem-estar para os outros. E que podem pensar
que eu, no meu trabalho, sou uma ajuda para todos eles.” — ES, P2

“Reconhecimento. E o0 reconhecimento pode ser a nivel monetario e
também de avaliacGes, palavras, incentivos, bom ambiente de trabalho,

entreajuda entre colegas também contribuem para a satisfa¢do.” — EB,
P2

“Eu quando penso em estar satisfeita com alguma coisa, parece um
estado tipo de leveza, de paz de espirito em relacdo a alguma coisa. Ou
seja, € quase como ter alguma meta desenhada e consigo chegar la e
depois ¢ tudo pleno.” — ET7, P2
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Conceito de bem-estar

“Bem-estar acho que é sentar-me no meu posto de trabalho e sentir-me

confortavel e confiante daquilo que te vou fazer e com o que ja fiz.” — E1,
P2

“O bem-estar para mim é parte fisica e mental/emocional. E para isto
interferem varios fatores. NOs para estarmos bem fisicamente e
emocionalmente precisamos de ter uma boa alimenta¢édo, de termos
rotinas, de termos uma boa relacdo com o outro, quer seja, amigo,
familiar, colega de trabalho, numa relacdo amorosa. Também
necessitamos dormir. O nosso sono é importante. E no fundo também o
ambiente que existe no local de trabalho. Também precisa de ser positivo
para nos levar ao bem-estar.” — E2, P2

“O bem-estar é basicamente tentar conciliar a vida profissional com a
pessoal, sem que a vida profissional interfira com a parte pessoal, em que
haja um horério de trabalho, ndo haja uma pressdo enorme para sair
mais tarde, esse tipo de coisa acho que é muito importante. E o mais
importante.” — E3, P2

“Acho que é tudo muito similar. E isso, sentires-te bem com 0 teu
trabalho, mas eu acho que o bem-estar se calhar levar um bocado a
acomodacdo. Ao sentirmo-nos bem onde estamos, podemos nao procurar
por melhor e acabar por estagnar.” — E4, P2

“Neste momento, para mim, o conceito de bem-estar é estar num trabalho,
numa empresa que eu gosto de trabalhar, em que eu estou perto de casa.
Posso dizer que estou num departamento novo, em que eu estou a
aprender e estou a gostar das pessoas com quem trabalho. Isso acho que
€ bem-estar.” — E5, P2

“O bem-estar para além das condicdes fisicas, ser bem tratada, trabalhar
com pessoas educadas, no fundo sentires que fazes parte do grupo. E acho
que é haver confianca, para alcancar alguma liberdade e sentires que és
integrada.” — E6, P2

“FEu quando penso em bem-estar, eu penso num conjunto de situacgdes, ou
seja, quer fisicas, quer psicoldgicas, onde a pessoa se sente bem, se sente
com energia, se sente calma, com vontade de fazer coisas, consigo
descansar bem.” — E7, P3

Conceito de felicidade

“Na minha opinido é acordar e ter vontade de trabalhar. Saber que vou
chegar ao meu posto de trabalho e vou sentir-me realizada. N&o sé pelo
trabalho que faco, mas também pelo ambiente que me rodeia.” — E1, P2

“A felicidade no trabalho acho que esta também ligada ao bem-estar.
Aquilo que eu mencionei anteriormente. Ndo deixa de estar ligada a
sentimentos e a emocdes. Mas para nos sermos felizes no trabalho temos
também de ser aceites, de gostarmos do que estamos a fazer e de terem
em conta o nosso trabalho e o nosso esforgo.” — E2, P2

“A felicidade é a gente poder sentir-se realizada, sentir que gosta do que
faz, sentir que as pessoas tambem percebem e que nos compensam pelo

Diana Marques dos Santos
87




O Impacto da Cultura Organizacional na Felicidade dos Colaboradores

gue fazemos. Que somos recompensadas e valorizadas acima de tudo, isso
sim.” — E3, P2

“Ent&o, felicidade, sentires-te bem com o teu trabalho, com a vertente das
recompensas, isto é, ter boas recompensas, ndo apenas as monetarias,
mas também a flexibilidade no teu trabalho, o horario flexivel, depois aqui
também pode entrar a parte o clima organizacional, teres um bom clima
com os colegas, com os lideres, um bom ambiente de trabalho, portanto,
acho que ¢é isso, a felicidade no trabalho. E tudo um conjunto de aspetos,
sim.” — E4, P2

“E concretizacdo do meu trabalho e saber que no final o meu trabalho
tem um resultado aplicado a mim e aos outros. E que, pronto, que ajuda
os outros. Isto é o que me deixa feliz.” — E5, P2

“Bem-estar e satisfacdo € felicidade. Se calhar vai um bocadinho de
encontro ao que eu disse antes. Ndo estou a ver assim nada de diferente,
é uma extensdo do bem-estar e da satisfa¢dao.” — E6, P2

“E estar a fazer coisas que eu gosto, que me deixam e que me fazem sentir
realizada. E ter colegas com quem tenho empatia, com quem me relaciono
facilmente, com quem eu sinta que tenho ali, v4, um amigo no trabalho
também, que acho que isso também é importante. E depois, também ser
reconhecida pelo trabalho que faco. E eu sentir-me também valorizada
pela minha chefia, sentir que eles também me reconhecem e me dao
valor.” — E7, P3

Conceito de felicidade e

bem-estar

“Aqui ja acredito que nem sempre possam estar de mdos dadas, porque
podemos ter bem-estar, mas néo estar feliz, ndo nos sentirmos realizados
ainda. Mas claro que um ajuda a atingir o outro porque se estivermos
num local confortavel existe maior probabilidade de estarmos felizes e,
na mesma medida, se estivermos felizes, a partida, vamos estar bem e
realizados. E neste sentido, sim acabam por se relacionar e tem impacto
uma na outra.” — E1, P2

“Bem-estar e felicidade. Eles estdo ligados. Eu ndo os consigo separar.
Para mim, eles andam de méaos dadas. Para teres felicidade, tens de ter a
parte do bem-estar alcancada. E vice-versa. Eles estao ligados. Sem um,
ndo ha o outro.” —E2, P2

“Acho que devem andar de mdos dadas. A felicidade atinge-se se
estivermos bem, se houver um bem-estar. Porque, é assim, se nos
precisamos trabalhar e se o fazemos 8h do nosso dia, é bom que gostemos
do que fazemos e que estejamos bem no nosso ambiente de trabalho.” —
E3, P2

“Diria que nao relaciono bem, uma vez que na minha perspetivo o bem-
estar esta relacionado com a zona de conforto, se estou no meu ambiente
habitual, se estou confortavel. Enquanto que a felicidade abrange varios
fatores ndo tao relacionados com a zona de conforto. Acho que o bem-
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estar é atingido quando ja ndo existe nada que perturbe a tua rotina e a
felicidade nao necessariamente.” — E4, P2

“Eu acho que uma é um bocadinho inerente a outra. Portanto, se eu tiver
0 meu bem-estar no meu caso, por exemplo, como estou préxima de casa,
ou estou a trabalhar com pessoas com quem gosto, sinto-me muito melhor
e sinto-me mais feliz no trabalho, mais realizada.” — E5, P2

“A felicidade se calhar é um bocadinho mais a nivel pessoal e 0 bem-estar
a nivel mais organizacional. E a felicidade se calhar vai buscar um
bocadinho o teu lado pessoal. Fazeres o que gostas, ganhar bem. E
sentires gque vais para a tua segunda casa. Sentires-te bem onde estas e
com quem estas vai acabar por te deixar feliz, portanto, sim, estdo muito
relacionadas.” — E6, P2

“Eu acho que ndo ha um sem o outro. Porque, pela minha defini¢do de
bem-estar, se eu ndo estiver feliz, vai significar que eu estou infeliz,
alguma coisa esta errada. E por isso eu ndo vou conseguir estar no meu
conceito de bem-estar em pleno. Ao contrario, eu também acho que se
alguma coisa em mim, seja fisica, psicolégica ndo estiver bem, eu ndo vou
conseguir estar feliz. Porque aquilo que eu penso sobre estar feliz, é quase
como um 100%. Tenho que estar tudo alinhado. Se alguma coisa tiver
desnivelada, acho que nao conseguiria estar feliz.” — E7, P3

Conceito de felicidade e

satisfacao

“Acho que s6 vou conseguir atingir os teus objetivos de forma rapida e
eficaz se realmente estiver feliz, porque sinto que o meu trabalho é Util.
Na minha opinido estar a gostar daquilo que fazemos, faz com o trabalho
flua naturalmente. Quase que ndo nos esforcamos, digamos assim. Sai
naturalmente, porque realmente € algo que sentimos que estamos a fazer
bem e que nos deixa felizes e acho que isso ajuda a conseguir chegar a
essa tal satisfacdo no trabalho. E 0 mesmo acontece vice-versa porque se
ndo estamos satisfeitos, ndo vamos estar felizes. Resumidamente, diria
que bem-estar, felicidade e satisfa¢ao estdo interligados.” — E1, P2

“Eu posso estar satisfeita, porque efetivamente é algo que é um objetivo
ou algo que eu gueria atingir. Estou satisfeita, mas posso ainda néo estar
feliz. Acho que aqui existem momentos especificos ou mais seccionados,
digamos, que nos podemos estar satisfeitos e sim felizes, porque
efetivamente aquilo esta tudo alinhadissimo. Mas posso estar satisfeita e
ainda nao ter a felicidade. E porque ainda me falta mais um bocadinho.
Ok, estou satisfeita, mas esta aqui mais qualquer coisa para que eu fique
feliza 100%.” — E1, P2/3

“A satisfa¢do leva a felicidade. Se estiver satisfeita com todos os dmbitos
que referi: tanto a parte da remuneracéo, mais uma vez, como a parte do
ambiente de trabalho, se estiver tudo alinhado e satisfeito. Acho que
conseguimos estar felizes, sim.” — E3, P2

“A satisfacdo é um conjunto de fatores que levam a felicidade. Por
exemplo, quando digo que para mim é chegar ao fim do dia e sentir-me
realizada, acho gue este sentimento me leva a ser feliz e também o bom
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ambiente de trabalho e a satisfacdo pelas recompensas dadas. Tudo
conduz a felicidade.” — E4, P2

“Também acho que estdo um bocadinho interligadas, é a mesma coisa.
Se nos estivermos felizes, satisfazemos mais as pessoas, a realizar todas
as nossas tarefas. Portanto, acho que isto € tipo uma bola de neve, uma
coisa implica a outra.” — E5, P2

“Eu acho que a felicidade vai um bocadinho além da satisfacdo. Uma
coisa estas satisfeita, outra coisa estas feliz. Sim. E um passo acima.
Acredito que uma pressupde a outra, estando satisfeita irés estar feliz,
mas a felicidade pode ir ainda mais longe do gue a satisfagcdo.” — E6, P2

“Em relagdo a felicidade e a satisfa¢do, eu acho que ndo ha um sem o
outro. Mas aqui, eu acho que posso estar satisfeita e ndo estar feliz, mas
ndo posso estar feliz e ndo estar satisfeita. Porque la esta4. Eu acho que
tem a ver com o meu conceito da felicidade. Tem que estar o todo, é o
100%. E se ndo estiver satisfeita com alguma area em especifico, entdo
eu ndo vou estar assim 100% plena. Ou seja, a satisfacéo para mim é algo
que leva a felicidade, mas nao sozinha.” — E7, P3

Iniciativas e

organizacional

cultura

“Sim, sim. Tudo o que fomenta o trabalho de equipa e atividades que nos
levam a perceber o que é que a empresa procura, acho que sim, acho que
¢ sempre util.” — E1, P3

“Sim, acho que promovem a colaboracéo entre os colegas de diferentes
departamentos, diferentes areas, diferentes niveis. Posso ser uma junior e
posso estar no mesmo voluntariado que um dos diretores, por exemplo. E
ali somos todos de igual para igual. Ndo quer dizer que ndo sejamos
noutras situacGes, mas é diferente. E isso acho que promove a
colaboracéo entre todos. Acabamos por conhecer pessoas novas, interna
e até externamente, porgue o voluntariado € externo. Portanto, acho que
sim, que ¢é importante.” — E2, P3

“Acho que sim, sem duvida. Porque aproximam as pessoas,
essencialmente por ai, acho que causam bom ambiente, as pessoas ficam
mais préximas, interagem mais umas com as outras e isso é 6timo para a
empresa.” — E3, P2

“Eu acho que sim, porque, no fundo, acaba por ajudar a cultura
organizacional, mas se & com segundas intengdes, por vezes ja nao sei.
De qualquer forma, acho que é uma boa aposta, até porque é sempre bom
estarmos numa empresa em que apoia certas causas e também para
sensibilizar as pessoas do que esta certo do que nado esta.” — E4, P3

“Sim. Primeiro, o bem-estar, 0 nosso bem-estar, a nivel pessoal. Depois,
a realizacdo de outros eventos em que nos podemos sentir bem
pessoalmente, estar noutra zona que nado é profissional e estarmos mais a
vontade, mais relaxados, sem estarmos a pensar, de facto, no nosso
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ambiente profissional e no trabalho. E isso também faz conhecer as
pessoas de outra forma.” — E5, P2

“Sim, acho que sim. Acho que traz satisfagdo as pessoas, so o facto de as
pessoas saberem que tém ali uma hipotese de usufruir, de que a empresa
se esta a preocupar connosco, que nos ddo ferramentas ou que tentam dar
ferramentas ou momentos extra ao trabalho para promover esse bem-
estar, acho que acaba por intimamente ligar a cultura organizacional. Se
calhar incutir nos colaboradores essa cultura com esse tipo de
iniciativas.” — E6, P3

“Acho que sim. Porque se ndo for com iniciativas destas, isso pode ndo
acontecer. E ter iniciativas que fazem que das duas uma. Ou que fazem as
pessoas sentirem-se parte porque tiveram a construir algo, tanto desse
lado como do outro lado, em que simplesmente eu estou a receber a
informac&o sobre um sitio onde eu trabalho, em que esta a acontecer isto,

isto e isto, eu acho que isso contribui para uma cultura mais forte.” — E7,
P3

Iniciativas e felicidade

“Primeiro acho que essas iniciativas vdo nos tirar do foco diario e vai
nos libertar um bocadinho a cabeca e pensar um bocadinho fora da caixa.
E se conseguirmos desligar um pouco, se calhar chegamos ao local de
trabalho com outra frescura. O facto de também ser possivel conhecer
outras pessoas da organizacdo também nos da outro animo e outra
percecdo dos restantes departamentos. Por isso sim, acho que essas
atividades fomentam a felicidade, na medida em mudamos do ambiente e
das pessoas com quem j& contactamos diariamente.” — E1, P3

“No meu caso, eu sentia-me valorizada. Sentia que podia fazer mais
coisas. O facto de eu trazer uma experiéncia diferente ajudava. Podia
ajudar outras pessoas. E isso deixa-nos felizes. Deixa-nos preenchidos
com a ideia de que estamos a fazer algo por alguém. E acho que €
importante. Completa-rnos, na minha opinidao.” — E2, P3

“Eu acho que se as pessoas tiverem, |4 estd mais uma vez, um bom
ambiente e tiverem de bem com o0s outros colegas, porgue a maior parte
do tempo que ndés passamos € com os colegas de trabalho, isso vai
influenciar positivamente.” — E3, P3

“Eu acho que sdo pontos, se calhar, extra ao trabalho do que as
atividades profissionais em si, portanto, sim, acho que as vezes até pode
ser visto meio como um escape, ao invés de teres um dia de oito horas,
trabalhas quatro horas e nas outras quatro vais fazer uma iniciativa e
pode libertar ou pode desocupar a cabeca, portanto, acho que pode ser
um indicador, ndo na totalidade, mas sim contribui para a felicidade no
trabalho.” — E4, P3

Acho que influenciam, pelo menos a mim, ndo diria bastante, mas sim,
de alguma forma influenciam, sim.” — E5, P2
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“Acho que pode influenciar ou ndo, isso também depende da nossa
capacidade ou do nosso interesse em participar e em aproveitar tudo o
que a empresa te estd a conseguir facultar. Mas se usufruirmos acredito
que melhore a nossa felicidade.” — E6, P3

“Eu acho que estas iniciativas para influenciarem a felicidade tém que
ter impacto mesmo naquilo que as pessoas estdo a fazer no dia-a-dia.
Porque se forem iniciativas boas, que depois ndo tém absolutamente
impacto nenhum, ou seja, ndo tornam o meu trabalho nem mais facil, nem
me ddo mais ferramentas, nem me abre horizontes para fazer outras
coisas ou de uma forma diferente, acho que ndo me vai trazer muita
felicidade.” — E7, P4

Conceito de felicidade e

cultura organizacional

“A cultura sim impacta na felicidade dos colaboradores. Sim porque se
percebermos bem o que a empresa pretende dos seus colaboradores, para
além do seu trabalho diério, ficamos mais elucidados e motivados para
atingir essas metas. Outro aspeto de conhecer a cultura organizacional é
que, se todos os colaboradores também a conhecerem acabamos por estar
num ambiente mais feliz e coeso porque toda a gente vai estar na mesma
vibracdo. E acho ainda que cada vez mais as empresas procuram isso
para também ser uma ajuda para os colaboradores estarem mais feliz no
sue local de trabalho e incutirem isso nos novos colegas para que estes
fiquem mais confortdveis no seu novo posto de trabalho.” — E1, P3

“A cultura juntamente com o clima, uma vez que eles estdo interligados,
acho que sim. Promovendo estas situagdes todas que fomos dizendo para
tras, as iniciativas que a empresa promove para o colaborador. E acho
que se todos os programas a que nos permitem aceder, as regalias e 0s
beneficios se alinharem, ficamos satisfeitos no fundo. Se tivermos uma
cultura organizacional rigida e sem flexibilidade e que ndo promova aqui
o crescimento do funcionéario, do trabalhador, acho que também néo
vamos conseguir ir buscar aqui um clima organizacional favoravel e a
felicidade dos funcionarios também ndo vai estar como desejado. Acho
que é importante.” — E2, P3

“FEu acho que sim. Eu acho que ndo ha davidas. Se a cultura da empresa
for no sentido de melhorar a vida das pessoas, se sentirem realizados,
terem bem-estar, obviamente que as pessoas vao estar mais felizes. E,
assim, uma boa cultura leva a felicidade.” — E3, P3

“Sim, sim, porque ao termos uma cultura com valores alinhados e tudo a
caminhar e tudo direcionado para o mesmo objetivo, no fundo acaba por
impactar a felicidade organizacional. No entanto, isto pode depender de
muitas vertentes, por vezes podemos conseguir perceber a diferenca que
ha de colega para colega no que diz respeito as recompensas € por vezes
surgir o sentimento de injustica e isso condicionar a felicidade. Nestes
casos a cultura pode ser muito boa, mas pode ndo ter influéncia na
felicidade.” — E4, P3

“Eu acho que sim. Eu acho que se as iniciativas forem bem pensadas, bem
construidas e bem aplicadas, as pessoas ndo sentem que sdo em Vao,
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sentem que as coisas sdo direcionadas para elas, como um objetivo.
Portanto, isso também é bom. Se esta cultura e estas iniciativas estiverem
presentes na mente de todos, estaremos todos interligados e, por
consequéncia, mais felizes.” — E5, P3

“Sim, acho que influencia a tua percecdo sobre a empresa, onde
trabalhas, o que os outros veem também, ou falam sobre a empresa. Olhar
para um objetivo, saber quais sdo 0s objetivos da empresa, fazer parte
desses alcances, e no fundo sentir-se também parte disso ajuda a incluséo,
que leva a felicidade. E o facto de saberes que a empresa tem sucesso, que
é bem-sucedida, acaba por trazer também alguma felicidade no trabalho.
“— E6, P3

“Na minha opinido, impacta quer seja positivo, quer seja negativamente.
E acho que na generalidade impacta mais para o mau do que para o bem.
As pessoas passam muito tempo do seu dia no trabalho e realmente se ndo
tiverem uma cultura organizacional que seja positiva e se ndo tiverem um
bom clima, aquela jornada diaria vai se tornar muito mais dificil e depois
também faz com que as pessoas vao mais pesada para o resto do seu dia,
fora da empresa. Por isso eu acho que sim, que tem muito impacto. Tem
que impactar, uma vez que passamos 8h do nosso dia a trabalhar, é
impossivel que a cultura ndo impacte na felicidade.” — E7, P4
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